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Države EU rešujejo izziv staranja prebivalstva, ki se odraža v staranju in krčenju delovne 
sile in pritiskih na pokojninsko blagajno, z zviševanjem stopnje delovne aktivnosti 
starejših, ki predstavlja tudi temeljni ključ za dosego cilja 75-odstotne stopnje 
zaposlenosti prebivalstva v starosti od 20 do 64 let nove strategije EU do leta 2020 za 
pametno, trajnostno in vključujočo rast. 
Na stopnje zaposlenosti starejših delavcev ključno vplivata promocija delovne zmožnosti 
za vzdrževanje ravnovesja med človeškimi viri in zahtevami dela skozi celotno delovno 
kariero posameznika ter razvoj zaposljivosti z oblikovanjem in implementacijo ukrepov za 
dvig stopnje zaposlenosti, ki vključujejo politike zaposlovanja, izobraževanja in 
usposabljanja, socialne in zdravstvene službe ter preprečevanje starostne diskriminacije. 
Države so v prizadevanjih za zvišanje stopnje zaposlenosti starejših izvedle reforme 
pokojninskih sistemov, s katerimi so podaljšale delovno dobo in zvišale upokojitveno 
starost ter zaostrile pogoje za predčasno upokojevanje, ki so ga nadomestile z možnostjo 
skrajševanja delovnega časa in postopnega upokojevanja. Ob reformi pokojninskega 
sistema so sprejele zakonodajo, ki preprečuje diskriminacijo na podlagi starosti, številne 
ukrepe za spreminjanje odnosa delodajalcev do starejših delavcev ter oblikovale in 
implementirale posebne programe usposabljanja in zaposlovanja starejših delavcev. 
Slovenija s stopnjo zaposlenosti starejših (55–64) 31,2 % v letu 2011 zaostaja za 
povprečjem EU, ki je znašalo 47,4 %, in zelo močno za državami članicami, ki imajo 
najvišje stopnje zaposlenosti starejših – Švedsko (72,3 %), Nemčijo (59,9 %), Dansko 
(59,5 %) in Finsko (57,0 %). Glavni razlog za zaostanek je izvedba pokojninske reforme z 
veliko zamudo. Slovenija pa zaostaja tudi po višini sredstev, ki jih namenja za izvajanje 
ukrepov aktivne politike zaposlovanja na trgu dela.  
 
Kazalniki trga dela so za starejše delavce v Sloveniji boljši od povprečja EU. Izstopa 
manjše zadovoljstvo slovenskih delavcev z delovnimi pogoji, nižja starost, do katere so 
sposobni vztrajati v trenutni zaposlitvi, in tudi manjša želja za podaljševanje obdobja 
zaposlitve po izpolnitvi pogojev za upokojitev. Analiza zadovoljstva starejših delavcev pri 
delu, ki v okoliščinah prostovoljne izbire velja za dejavnika spodbujanja odloga upokojitve, 
pokaže, da se slovenski starejši delavci po stopnji zadovoljstva pri delu med državami 
članicami uvrščajo na 15. mesto in nižje od povprečja EU-27, pri čemer izstopa predvsem 
njihovo izrazito manjše zadovoljstvo z delovnimi pogoji, plačo in z ustreznostjo motiviranja 
za zavzeto delo. 
 
 
Ključne besede: starejši delavci, trg dela, delovna zmožnost, zaposljivost, starostna 







Inclusion of older workers in EU and Slovenia labour markets with the 
emphasion on the influence of job satisfaction 
 
EU countries address the challenge of an aging population, which is reflected in the aging 
and shrinking workforce and the pressures on pension funds, by raising the employment 
rate of older workers. The later represents the fundamental element in achieving the 
target of 75 per cent employment rate of the population aged 20 to 64 years in the new 
EU 2020 strategy for smart, sustainable and inclusive growth. 
 
The promotion of work ability to maintain a balance between human resources and labor 
requirements throughout the working career and development of the employability of 
individuals through the design and implementation of measures to increase employment, 
including employment policy, education and training, social services and health care and 
preventing age discrimination, have a crucial impact on the employment rate of older 
workers. In an effort to increase the employment rate of older population countries have 
implemented pension reforms, prolonging working lives, raising the retirement age and 
tightening the terms and conditions for early retirement, which is being replaced by the 
option of shortening the working time and gradual retirement. They have adopted 
legislation prohibiting discrimination on the basis of age, a number of steps to change 
employers' attitudes towards older workers and developed and implemented specific 
training and employment programs for older workers. Slovenia, with the employment rate 
of older workers (55–64) 31.2 % in 2011, is lagging behind the EU average, which stood 
at 47.4 %, and strongly behind the member states with the highest employment rate of 
older people - Sweden (72.3 %), Germany (59.9 %), Denmark (59.5 %) and Finland 
(57.0 %). The main reason is the delay in the implementation of the pension reform. 
Slovenia is lagging behind even after the amount of resources deployed for the 
implementation of active employment policy measures on the labor market. 
 
Indicators of the labor market for older workers in Slovenia are better than the EU 
average. What stands out is less satisfaction of Slovenian workers with the working 
conditions, lower age to which they are able to maintain the current employment, and 
less desire to extend the period of employment after fulfilling the conditions for 
retirement. The analysis of job satisfaction of older workers, which is the factor of 
promoting deferring retirement in the circumstances of voluntary retirement, shows that 
Slovenian older workers by the level of their job satisfaction are positioned on the 15th 
place among Member States, and are placed ower than the EU-27, where it stands out 
their lower satisfaction with the working conditions, salary and the adequacy of the 
motivation for the committed work. 
 
Key words: older workers, labor market, work ability, employability, age discrimination, 
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1 UVOD  
 
 
Za moderno družbo, v kateri živimo, je značilno podaljševanje življenjske dobe. Ta 
demografski trend skupaj z znižanjem rodnosti vodi v staranje prebivalstva, za katerega je 
značilno povečevanje deleža prebivalcev, starejših od 64 let (Malačič, 2006, str. 19). 
Podatki kažejo, da je bilo 1. januarja 2010 v Evropski uniji (v nadaljevanju EU) več kot 87 
milijonov oseb starih 65 in več let (Eurostat, 2012, str. 7), kar je predstavljalo kar 17,4 % 
celotne populacije. Primerjava s stanjem na dan 1. januar 1985, ko je bilo v EU oseb, 
starih 65 in več let, 59,3 milijonov oz. 12,8 % celotne populacije, kaže na znatno 
povečanje deleža te starostne skupine. Projekcije napovedujejo tudi staranje delovno 
aktivne populacije v EU. Delež oseb v starostni skupini 55–64 naj bi se z 18 % v letu 2010 
dvignil na 21 % v letu 2020 in v letu 2050 dosegel že 22 % celotne populacije (Evropska 
komisija, v nadaljevanju EC, 2011a, str. 203). Projekcije kažejo tudi na skokovit dvig 
koeficienta starostne oz. demografske odvisnosti (age-dependency ratio), ki prikazuje 
razmerje med številom oseb, starejših od 65 let, in številom oseb v starostni skupini 15–
64 let. Koeficient starostne odvisnosti, ki je v letu 2010 znašal 0,26, naj bi v letu 2020 
dosegel vrednost 0,30 in 0,50 v letu 2050.  
 
Staranje prebivalstva ima pomembne makroekonomske posledice. Povečuje pritisk na 
javne finance (Redek et al., 2008, str. 48), vpliva na varčevanje posameznikov, na 
razpoložljivost delovne sile na trgu dela, na skupno produktivnost in ima potencialni vpliv 
na akumulacijo kapitala. Analiza učinkov staranja prebivalstva na javne finance 
napoveduje dvig javnofinančnih izdatkov, ki vključujejo izdatke za pokojnine, zdravstveno 
varstvo, dolgotrajno oskrbo, izobraževanje in denarna nadomestila za brezposelnost, do 
leta 2060 v vseh državah članicah z izjemo Poljske (EC, 2009, str. 13). Glede na 
izhodiščno stanje v letu 2007 naj bi se po projekcijah javnofinančni izdatki zaradi staranja 
prebivalstva v EU-27 do leta 2060 zvišali za 4,7 % BDP. V Sloveniji naj bi se ti do leta 
2060 zvišali kar za 12,8 % BDP. Večji dvig projekcije izkazujejo le Grčiji (15,9 % BDP) in 
Luksemburgu (18,0 % BDP).   
 
S staranjem prebivalstva se torej stara in krči delovna sila. Zviševanje povprečne starosti 
delovno aktivnega prebivalstva in zniževanje števila delovno aktivnih je demografski izziv 
tudi za EU. Že kmalu po letu 2000 je postalo jasno, da se morajo nacionalni trgi dela v 
članicah EU soočiti z izzivom staranja delovne sile in si prizadevati za zviševanje stopnje 
delovne aktivnosti starejših s podaljševanjem delovne dobe in z zamikom njihovega 
izstopa s trga dela ter z generalnim udejanjanjem aktivnega staranja. Članice EU so 
sprejele smernice za reforme na evropskih trgih dela in izoblikovale dva pomembna 
strateška cilja, ki naj bi ju dosegle do leta 2010: 
1. povečanje stopnje zaposlenosti starejših delavcev (starostna skupina 55–64) na 50 
% (Evropski svet v Stockholmu, 2001) in 




EU je leto 2012 razglasila za evropsko leto aktivnega staranja in medgeneracijske 
solidarnosti. Aktivno staranje je ključno za obvladovanje izzivov naraščanja deleža 
starejših oseb v družbi. »Gre za prilagajanje življenjskih navad posameznikov dejstvu, da 
živimo dlje, imamo več resursov in smo boljšega zdravja kot kdajkoli prej. Gre hkrati za 
izkoriščanje priložnosti, ki nam jih izboljšave prinašajo. V praksi to pomeni, da privzamejo 
posamezniki zdrave življenjske navade, delajo dlje, se upokojijo kasneje in so aktivni tudi 
po upokojitvi. Promoviranje aktivnega staranja je promoviranje priložnosti za boljše 
življenje in ne zmanjševanje pravic« (Pušnik et al., 2007, str. 12). Z novo strategijo do 
leta 2020 za pametno, trajnostno in vključujočo rast si je EU postavila nov cilj 75-odstotne 
stopnje zaposlenosti prebivalstva v starosti med 20 in 64 let (EC, 2011b, str. 11).  
 
Za Slovenijo je značilna nizka stopnja delovne aktivnosti starejših, povprečna starost ob 
umiku s trga dela pa je med najnižjimi v EU. Po padcu pokojninske reforme v letu 2011 je 
bila nekoliko spremenjena pokojninska reforma konec lanskega leta le dogovorjena in je s 
sprejetjem novega Zakona o pokojninskem in invalidskem zavarovanju (ZPIZ-2, Ur. l. RS 
št. 96/2012) v Državnem zboru 4. decembra 2012 s 1. januarjem 2013 stopila v veljavo. 
Zdi se, da zavedanje problemov, povezanih s staranjem prebivalstva in delovne sile, k 
nam prihaja z zamudo. Skromna vključenost starejšega prebivalstva na trg dela kaže, da 
se politični akterji in organizacije še niso v celoti zavedli negativnih posledic staranja 
populacije in delovne sile. Kaže na pomanjkanje spodbud za delodajalce, da zadržijo ali 
zaposlijo starejše delavce, in hkrati na pomanjkanje spodbud za starejše delavce, da 
ostanejo delovno aktivni. Zdi se, da starejši zapustijo trg dela takoj, ko izpolnijo pogoje za 
upokojitev. Upokojitev je še vedno sinonim za starost in nekaj, do česar je posameznik 
upravičen. Podaljševanje delovnega obdobja je težka naloga, tudi zato, ker delodajalci 
niso naklonjeni zaposlovanju starejših. Povezujejo jih z višjimi stroški dela in z nižjo 
produktivnostjo zaradi zastarelosti znanj in fizičnih omejitev, povezanih s starostjo. 
 
Starostna skupina delavcev nad 50 let je neprivlačna kot vir delovne sile na slovenskem 
trgu dela (Žnidaršič in Dimovski, 2009, str. 112). Razlogi zanjo so: pomanjkanje 
fleksibilnosti in iniciativnosti, slabo znanje tujih jezikov, nepripravljenost za sodelovanje v 
usposabljanju, omejena prilagodljivost na nove delovne pogoje, manko v poznavanju 
novih tehnologij ali proizvodnih postopkov ter večja nagnjenost k bolniški odsotnosti. Vpliv 
staranja delovne sile na javnofinančne izdatke in gospodarsko rast je sicer spodbudil 
začetke razvoja managementa starosti kot »koncepta oblikovanja perspektiv in strategij 
sodobne družbe, ki bo morala kompleksne naloge družbe z velikim deležem starega 
prebivalstva obvladovati celovito na individualni, podjetniški in družbeni ravni« (Žnidaršič, 
2008, str. 47). Staranje delovne sile na ravni organizacije zahteva upoštevanje starosti in 
dejavnikov starosti zaposlenih v vsakodnevnem upravljanju. Z implementacijo politik 
aktivnega staranja na delovnem mestu lahko delodajalci odigrajo pomembno vlogo pri 
ohranitvi ali celo obogatitvi človeškega kapitala starejših delavcev. Njihovo specializirano 
znanje in izkušnje, prenos znanja na naslednike, izkušenost, odgovornost in lojalnost ter 
manko mlajših kandidatov na trgu dela so tisti, ki govorijo v prid starejšim delavcem, in jih 
delodajalci navajajo kot najpomembnejše razloge za zadržanje starejših delavcev v 
delovnem razmerju.  
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Odločitev posameznika o upokojitvi oziroma o podaljšanju obdobja delovne aktivnosti je 
kompleksna in nanjo dejansko vpliva vrsta dejavnikov – od individualne percepcije 
posameznih vplivnih elementov do organizacijske in družbene podpore. Starejši delavci 
opredeljujejo stres (Fraser et al., 2009, str. 261), pomanjkanje podpore, fizične zahteve in 
pretiran poudarek na kvalifikaciji kot ključne ovire za vztrajanje na trgu dela. Med 
dejavniki, ki podpirajo njihovo delovno aktivnost, pa navajajo: ohranjanje zdravega 
življenjskega sloga, strast do dela in izobraževanje. Pri odločitvi upokojencev za vrnitev na 
delo imajo tako zelo pomembno vlogo kadrovske prakse ravnanja z ljudmi pri delu 
(Armstrong-Stassen, 2009, str. 36), ki so prilagojene zmožnostim, potrebam in željam 
starejših delavcev. Usposabljanje in karierni razvoj v skladu z njihovimi zmožnostmi, 
potrebami in željami ter zagotavljanje zanimivih delovnih izzivov so pomembni za 
zaznavanje organizacijske podpore s strani starejših delavcev (Armstrong-Stassen in 
Ursel, 2009, str. 201), za njihovo karierno zadovoljstvo, zadovoljstvo pri delu in za 
zadržanje starejših delavcev. Rezultati ankete Evropske komisije o aktivnem staranju iz 
leta 2011 kažejo (EC, 2012a), da bi slovenski delavec v trenutni zaposlitvi lahko v 
povprečju vztrajal do 58,1 let (najdlje samozaposleni – 60,9 let, najmanj fizični delavci – 
56,8 let), kar je precej pod povprečjem EU-27, kjer bi lahko v povprečju delavci opravljali 
delo v okviru trenutnih služb do 61,7 let (najdlje samozaposleni – 64,9, najmanj fizični 
delavci – 59,9 let). Le 16 % slovenskih delavcev bi nadaljevalo z delom po izpolnitvi 
pogojev za upokojitev (od tega 26 % samozaposlenih, 15 % vodilnih delavcev, 20 % 
pisarniških delavcev in 10 % fizičnih delavcev), v EU-27 pa o vztrajanju na trgu dela po 
dopolnitvi starosti, pri kateri bodo upravičeni do pokojnine, razmišlja kar 33 % delavcev 
(od tega 46 % samozaposlenih, 37 % vodilnih delavcev, 29 % pisarniških delavcev in 28 
% fizičnih delavcev). 
 
Motivacija za delo je v tesni povezavi z zadovoljstvom pri delu in skupaj s pomembnostjo 
vloge, ki jo ima služba v življenju posameznika, pomembno vpliva na njegovo odločitev o 
odlogu upokojitve (Salvage et al., 2005, str. 11). Stereotip, da zadovoljni zaposleni, ki se v 
organizaciji dobro počutijo, dosegajo dobre rezultate in višjo storilnost, lahko dopolnimo s 
tem, da so zadovoljni zaposleni motivirani za delo in se prej odločijo za odlog upokojitve. 
Obdobje delovne aktivnosti torej lažje podaljšajo starejši delavci, katerih zadovoljstvo pri 
delu je večje. 
 
Raziskave, ki so se v preteklosti ukvarjale z zadovoljstvom zaposlenih pri delu in starostjo, 
kažejo na pozitivno korelacijo med njima (Wright in Hamilton, 1978, str. 1140; Mitchell et 
al., 1990, str. 4). Starejši delavci so praviloma bolj zadovoljni s svojimi službami kot 
njihovi mlajši kolegi, kar je razumljivo, če izhajamo iz splošno sprejetega dejstva, da na 
zadovoljstvo pri delu ključno pozitivno vplivajo vsebina in zahtevnost dela, varnost 
zaposlitve in plača (Janson in Martin, 1982, str. 1090). V večini izvedenih raziskav o 
zadovoljstvu pri delu se avtorji ukvarjajo z analizo dejavnikov, ki determinirajo stopnjo 
zadovoljstva pri delu ne glede na starost. Groot in Maassen van den Brinkova (1999, str. 
344 in 358) pa sta v svoji raziskavi pod drobnogled vzela prav zadovoljstvo pri delu 
starejših delavcev na Nizozemskem in ugotovila, da v segmentu starejših delavcev na 
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zadovoljstvo pri delu najbolj vpliva zadovoljstvo z vsebino dela, manjši vpliv pa imajo še: 
zadovoljstvo s sodelavci, z nadrejenimi, obseg dela in sheme zgodnjega upokojevanja. 
 
To so izhodišča in spodbude za pisanje magistrskega dela z naslovom Vključenost 
starejših na trg dela v EU in Sloveniji s poudarkom na vplivu zadovoljstva pri delu, ki 
obravnava vključenost starejših na trg dela s perspektive demografskih izzivov staranja 
prebivalstva ter staranja in krčenja delovne sile, s perspektive države, delodajalcev in 
starejših delavcev samih. Obravnava problematiko staranja in krčenja delovne sile, 
usmeritve in prakso njenega reševanja z zviševanjem stopnje delovne aktivnosti starejših, 
značilnosti in položaj te starostne skupine na trgu dela ter dejavnike vključenosti in se v 
empiričnem delu osredotoča na analizo zadovoljstva starejših delavcev pri delu v EU in 
Sloveniji kot dejavnika spodbujanja podaljševanja zaposlitve.  
 
Raziskovalno vprašanje, s katerim se ukvarjam v teoretičnem delu magistrskega dela, je 
sledeče: Kakšna je vključenost starejših na trg dela v Sloveniji v primerjavi z EU in kakšni 
razlogi jo utemeljujejo? Za odgovor na to vprašanje primerjam prakso ukrepanja za 
zivševanje stopnje delovne aktivnosti starejših, izpolnjevanje sprejetih smernic in ciljev, 
statistične podatke o vključenosti starejših na trg dela in opredelim dejavnike vključenosti. 
Izhodišče za njegov empirični del pa je spoznanje, da je za dosego cilja zvišanja stopnje 
delovne aktivnosti starejših treba ustvariti okolje, v katerem bodo zaposleni hoteli, želeli in 
bili zmožni delati dlje, organizacije pa bile voljne zaposlovati in v delovnem procesu 
zadrževati starejše delavce. Upoštevaje ugotovitev, da lahko na individualno odločitev 
posameznika med delom in upokojitvijo v vrsti dejavnikov vplivata tudi motivacija za delo 
in zadovoljstvo pri delu, si v empiričnem delu magistrskega dela zastavljam vprašanje: 
Kakšno je zadovoljstvo starejših delavcev pri delu v Sloveniji v primerjavi z EU? Ali lahko 
zaostanek Slovenije pri spodbujanju aktivnega staranja in v statistiki pojasnimo tudi z 
manjšim zadovoljstvom, ki ga pri delu izražajo slovenski starejši delavci? 
 
Namen raziskave je ugotoviti stopnjo zadovoljstva pri delu v starostni skupini starejših 
delavcev na nacionalni ravni in jo primerjati z drugimi članicami, preučiti, ali se razlikuje 
od stopnje v mlajših starostnih skupinah zaposlenih, ali se stopnja zadovoljstva pri delu v 
skupini starejših delavcev razlikuje glede na spol, sektor dejavnosti in vrsto poklica in kaj 
jo najbolj determinira. Ugotovitve lahko pomagajo podjetjem pri oblikovanju ustreznih 
kadrovskih politik za učinkovito upravljanje starajoče delovne sile in zadržanje vrednih 
starejših zaposlenih. Pomagajo lahko tudi vladajoči politiki pri odločanju o obligatornih 
ukrepih za delodajalce, s katerimi naj bi dosegli višjo stopnjo delovne aktivnosti starejših.  
 
Osnova za raziskavo so nizi podatkov ankete iz Pete raziskave o delovnih razmerah v 
Evropi leta 2010, ki jo Evropska fundacija za izboljšanje življenjskih in delovnih razmer 
Eurofound izvaja vsakih pet let. Terensko delo za peto raziskavo je potekalo od januarja 
do junija 2010 pod okriljem agencije Gallup Europe, pri čemer je bilo anketiranih skoraj 
44.000 delavcev v državah EU-27, na Norveškem, Hrvaškem, v Makedoniji, Turčiji, 
Albaniji, Črni gori in na Kosovu. V vzorec v Sloveniji je bilo vključenih 1404 oseb, starih 
vsaj 15 let, zaposlenih in bivajočih v naši državi.  Anketa zajema 13 vsebinskih sklopov. 
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Poleg zadovoljstva pri delu vključuje še: delovne okoliščine, delovni čas, delovno 
intenzivnost, fizične in kognitivne dejavnike, psihosocialne dejavnike, zdravje in dobro 
počutje, spretnosti, usposabljanje in možnosti za napredovanje v službi, organizacijo delo, 
družbene odnose, usklajevanje poklicnega in zasebnega življenja, finančno varnost ter 
nasilje, nadlegovanje in diskriminacijo, za katere je na voljo različno število vprašanj. Prve 
ugotovitve pete raziskave so objavljene na spletni strani Eurofounda. Za potrebe raziskave 
zadovoljstva pri delu starejših delavcev sem zaprosila za dostop do celotne baze podatkov 
navedene raziskave, ki mi je bil s strani Economic and Social Data Service International, ki 
niz podatkov predstavlja na svetovnem spletu, odobren.  
 
Na podlagi zapisanega so glavni cilji magistrskega dela: 
1. Predstaviti demografske izzive staranja prebivalstva ter staranja in krčenja delovne 
sile. 
2. Predstaviti koncept aktivnega staranja, njegove smernice v EU in prakso ukrepanja 
za zviševanje delovne aktivnosti starejših v državah članicah in v Sloveniji. 
3. Predstaviti značilnosti starejših delavcev in njihov položaj na trgu dela v EU in 
Sloveniji. 
4. Analizirati zadovoljstvo starejših delavcev pri delu v EU in Sloveniji, predstaviti 
rezultate analize in testiranja postavljenih hipotez. 
5. Oblikovati sklepne ugotovitve za potencialno pomoč politiki pri sprejemanju 
ukrepov za zviševanje stopnje delovne aktivnosti starejših in organizacijam pri 
oblikovanju ustreznih kadrovskih politik za učinkovito upravljanje starajoče delovne 
sile in zadržanje vrednih starejših zaposlenih.   
 
Teoretični del obsega štiri poglavja. Za Uvodom v drugem poglavju Staranje populacije in 
delovne sile v EU in Sloveniji  opredeljujem pojem staranja prebivalstva, predstavljam 
stanje in projekcije na področju staranja prebivalstva in makroekonomske posledice 
staranja prebivalstva s poudarkom na staranju in zmanjševanju delovno aktivnega 
prebivalstva. V tretjem poglavju Zviševanje stopnje delovne aktivnosti starejših v EU in 
Sloveniji opisujem koncept aktivnega staranja in managementa starosti, predstavljam 
evropske zaposlitvene smernice aktivnega staranja, prakso ukrepanja v posameznih 
državah članicah in ukrepe, ki smo jih za spodbujanje aktivnega staranja sprejeli v 
Sloveniji. V četrtem poglavju teoretičnega dela Starejši delavci na trgu dela v EU in 
Slovenji opredeljujem pojem in varstvo starejših delavcev na trgu dela, njihove specifične 
lastnosti, odnos delodajalcev do starejših delavcev in primerjam statistične podatke zanje. 
V petem poglavju Zadovoljstvo pri delu in drugi dejavniki odločanja o delu in upokojitvi 
predstavljam teoretični koncept odločanja posameznika o delu in upokojitvi, dejavnike 
odločanja o delu in upokojitvi, ki vplivajo na individualno odločitev o umiku s trga dela 
oziroma na odločitev o podaljšanju zaposlitve, pri čemer posebno pozornost namenjam 
zadovoljstvu pri delu. V teoretičnem delu sem uporabila metode deskripcije, kompilacije, 
sinteze in komparativno metodo. Podlaga zanj so bili tuja in domača literatura in viri, ki 




V empiričnem delu magistrskega dela, ki ga predstavlja šesto poglavje, predstavljam 
raziskavo o zadovoljstvu starejših delavcev pri delu (50 – 64) v EU in Sloveniji, ki temelji 
na zbranih podatkih ankete Eurofounda o delovnih razmerah iz leta 2010, in njene 
rezultate. Zbrane podatke sem analizirala s statistično metodo. Obdelala sem jih s 
statističnim programom SPSS 19. Pri analizi rezultatov sem uporabila komparativno 
metodo in spoznanja z metodo sinteze povezala v zaključne ugotovitve. 
 
Ob izbranem raziskovalnem vprašanju preverjam naslednje raziskovalne dileme: 
1. Kakšno je zadovoljstvo starejših delavcev pri delu v Sloveniji v primerjavi z drugimi 
članicami in EU-27? 
2. Ali se zadovoljstvo pri delu razlikuje glede na starost? 
3. Ali obstaja razlika v zadovoljstvu starejših delavcev pri delu glede na spol? 
4. Ali obstaja razlika v zadovoljstvu starejših delavcev pri delu glede na sektor 
dejavnosti? 
5. Ali obstaja razlika v zadovoljstvu starejših delavcev pri delu glede na vrsto poklica? 
6. Ali se zadovoljstvo starejših delavcev pri delu razlikuje v zasebnem in javnem 
sektorju? 
7. Kaj najbolj determinira zadovoljstvo starejših delavcev pri delu? 
 
Na podlagi opredeljenih raziskovalnih dilem in upoštevaje izsledke dosedanjih raziskovanj, 
postavljam naslednje delovne hipoteze: 
1. Zadovoljstvo starejših delavcev pri delu je v Sloveniji manjše kot v EU-27. 
2. V EU-27 in Sloveniji obstajajo značilne razlike v zadovoljstvu pri delu med 
starostnimi skupinami delavcev. 
3. V EU-27 in Sloveniji obstajajo značilne razlike v zadovoljstvu starejših delavcev pri 
delu med moškimi in ženskami. 
4. V EU-27 in Sloveniji je zadovoljstvo pri delu starejših delavcev v storitvenem 
sektorju višje kot v industriji. 
5. V EU-27 in Sloveniji obstajajo značilne razlike v zadovoljstvu starejših delavcev pri 
delu glede na vrsto poklica. 
6. V EU-27 in Sloveniji je v javnem sektorju zadovoljstvo starejših delavcev pri delu 
večje kot v zasebnem sektorju. 
7. Jakost linearne povezanosti med zadovoljstvom starejših delavcev pri delu in 








Za moderno družbo, v kateri živimo, je značilno staranje prebivalstva. Osnovni vzrok zanj 
je zniževanje rodnosti. Ob tem, da imamo manj otrok, tudi živimo dlje, smo bolj zdravi in 
uživamo daljše obdobje upokojitve. Spremembe v starostni strukturi prebivalstva se 
odražajo v staranju in krčenju delovne sile. Opisani demografski trendi pa predstavljajo 
velik izziv za zagotavljanje gospodarske rasti in evropski socialni model. 
 
2.1 OPREDELITEV STARANJA PREBIVALSTVA  
 
Staranje prebivalstva pomeni povečevanje deleža starega prebivalstva nad neko starostno 
mejo v celotnem prebivalstvu (Malačič, 2006, str. 19). Ta starostna meja je običajno 65. 
leto starosti. Staranje prebivalstva lahko prikažemo z naraščanjem odstotka starega 
prebivalstva, povečevanjem indeksa staranja (razmerje med številom oseb, starih 65 let in 
več, in številom oseb, mlajših od 15 let) ali z rastjo srednje starosti prebivalstva, pri čemer 
ločimo mlada, zrela in stara prebivalstva. Za mlada prebivalstva je značilen delež starega 
prebivalstva (65+) do 5 % in indeks staranja do 15 %, za zrela prebivalstva pa delež 
starih med 5 in 7 % in indeks staranja od 15 do 25 %. Stara prebivalstva so tista, pri 
katerih delež starega prebivalstva presega 7 % in indeks staranja prebivalstva 25 %. V 
zaprtih družbah so vzroki za staranje prebivalstva v zniževanju rodnosti in smrtnosti, v 
odprtih družbah pa imajo pomemben vpliv tudi migracije. 
 
Staranje prebivalstva je običajen demografski prehod (Lee, 2003, str. 168) – ekonomska 
blaginja znižuje rodnost, umrljivost med otroki ter podaljšuje pričakovano življenjsko 
dobo. Prehod v moderno družbo torej pomeni prehod od visokih stopenj rodnosti in 
smrtnosti k nizkim stopnjam. Izboljšanje življenjskih pogojev in razvoj medicine sta 
vplivala na padanje smrtnosti, ki mu je z zamikom sledilo padanje rodnosti. Zaradi zamika 
v zmanjšanju števila rojstev, do katerega so privedle spremembe gospodarskih in 
družbenih razmer ter motivov in ciljev glede velikosti družine, je bila za prehod v moderno 
družbo najprej značilna hitra rast prebivalstva. Ob ponovni vzpostavitvi ravnotežja pa v 
modernih družbah govorimo o reprodukciji prebivalstva ob nizki rodnosti in nizki 
smrtnosti. 
Posledice staranja prebivalstva so številne in pomembne za posameznika in za družbo kot 
celoto in jih lahko razdelimo (Malačič, 2006, str. 20) na ekonomske, družbene in kulturne. 
Seznanitev z dejstvi, spremljanje stanja in izdelava projekcij so tako nujni in ključni za 
poglobljene razprave o demografskih izzivih in za pravočasno oblikovanje učinkovitih 
politik za soočanje z izzivi staranja prebivalstva in za izpolnjevanje ključnega cilja 





2.2 STARANJE PREBIVALSTVA – STANJE IN NAPOVEDI 
 
Prebivalstvo EU spada med stara prebivalstva. EU, ki šteje pol bilijona prebivalcev, se 
sooča s pomembnimi demografskimi spremembami. Osnovno sporočilo, ki ga lahko 
povzamemo iz Demografskega poročila za leto 2010 (Demography report 2010), tretjega 
po vrsti, ki sta ga skupaj pripravila Eurostat in Generalni direktorat Evropske komisije za 
zaposlovanje, socialne zadeve in vključenost, je, da se prebivalstvo EU stara, število 
rojstev narašča, pričakovana življenjska doba se še podaljšuje, države članice pa 
privabljajo veliko število priseljencev. Evropejci so starejši, številčnejši in bolj raznoliki. Za 
razumevanje sprememb je treba podrobneje pogledati trende za rodnost, življenjsko 
pričakovanje in migracije, ki demografske spremembe ključno determinirajo. V 
nadaljevanju povzemam in komentiram demografske podatke in Eurostatove projekcije 
EUROPOP2010, ki so zajeti v Poročilu o staranju 2012 (EC, The 2012 Ageing Report, 
2011a). 
 
Prav vse države članice EU po letu 1960 do leta 2000 beležijo negativni trend v celotni 
stopnji rodnosti1  pod stopnjo 2,1, ki zagotavlja naravno obnovo (EC, 2011a, str. 36). 
Povprečna celotna stopnja rodnosti se je za EU-27 z 2,70 v letu 1960 znižala na 1,48 v 
letu 2000 (-1,11 oz. -41 %) in podobno v Sloveniji z 2,18 na 1,26 (-0,92 oz. -42 %). Za 
obdobje od leta 2000 do 2009 pa je za celotno stopnjo rodnosti v vseh članicah značilen 
rahel pozitiven trend. V EU-27 se je le-ta v letu 2009 dvignila na 1,59 (za 7,4 %), v 
Sloveniji na 1,53, kar je še vedno pod povprečjem EU, a predstavlja večji premik navzgor 
(za 21,4 %). Za EU kot celoto projekcije kažejo na naraščanje stopnje rodnosti z 1,59 v 
letu 2010 na 1,64 v letu 2030 in 1,71 v letu 2060 (EK, 2011, str. 38). Pozitiven trend do 
leta 2060 je napovedan vsem članicam z izjemo Norveške (-0,06), Velike Britanije (-0,03), 
Švedske (-0,03), Francije (-0,05) in Irske (-0,08). Za Slovenijo je projeciran dvig stopnje 
rodnosti z 1,54 v letu 2010, na 1,58 v letu 2030 in 1,65 v letu 2060. 
 
Podatki kažejo, da pričakovana življenjska doba ob rojstvu po letu 1960 v EU narašča (EC, 
2011a, str. 41). Za EU-27 se je ta za moško populacijo zvišala s 66,9 let v letu 1960 na 
75,3 let v letu 2009 (za 8,4 let oz. za 12,5 %) in z 72,2 let na 81,7 let za žensko 
populacijo, v Sloveniji pa s 66,1 let v letu 1960 na 75,9 let v letu 2009 (za 9,8 let oz. za 
14,8 %) za moško populacijo in z 72,0 let na 82,7 let (za 10,7 let oz. za 14,9 %) za 
žensko populacijo. Z obema podatkoma se je Slovenija v letu 2009 uvrstila nad povprečje 
EU-27. Najvišjo pričakovano življenjsko dobo ob rojstvu za moške je v letu 2009 zabeležila 
Švedska (79,4), najnižjo Litva (67,5), za ženske pa najvišjo Francija (85,0) ter najnižjo 
Bolgarija in Romunija (77,4). Projekcije napovedujejo nadaljnje zviševanje pričakovane 
življenjske dobe ob rojstvu tako za moške kot ženske. Ta naj bi se pri moških v EU-27 z 
76,7 let v letu 2010, zvišala na 80,3 v letu 2030 in v letu 2060 dosegla 84,6 let in pri 
ženskah z 82,5 let v letu 2010 na 85,4 let v letu 2030 in kar 89,1 let v letu 2060. Za 
                                                          
1
 Celotna stopnja rodnosti je število živorojenih otrok na eno žensko v rodni dobi (15-49 let) v koledarskem 




Slovenijo je načrtovan dvig pričakovane življenjske dobe ob rojstvu za moške s 75,8 let v 
letu 2010 na 79,4 let v letu 2030 in 84,0 let v letu 2060, za ženske pa z 82,3 let v letu 
2010 na 85,1 let v letu 2030 in 88,8 let v letu 2060, kar jo uvršča pod povprečje EU-27. 
Pričakuje se, da bo pričakovana življenjska doba za ženske ob rojstvu še vedno znatno 
višja kot za moške, a se ta razlika postopno zmanjšuje. 
 
Evropske države so postopoma postale destinacija za migrante, začenši v petdesetih letih 
prejšnjega stoletja zaradi povojnih zaposlitvenih potreb (EC, 2011a, str. 44 in 45). Države 
severne Evrope beležijo pozitiven neto migracijski tok2 v devetdesetih letih, nekaj držav 
centralne in vzhodne Evrope pa je trenutno vir in destinacija migrantov. V zadnji polovici 
stoletja v Evropi govorimo o treh fazah priseljevanja: 
1. Faza priseljevanja delavcev kot odgovor na programe najemanja tujih delavcev za 
pokrivanje delovnih potreb v času gospodarskega razcveta v 50. in 60. letih v 
Avstriji, Danski, Nemčiji, Luksemburgu, Belgiji, Franciji, Veliki Britaniji (v 
nadaljevanju VB) in na Nizozemskem, ki so prihajali iz drugih evropskih držav, 
zlasti iz Italije, Portugalske, Španije in/ali iz nekdanjih kolonij ali sosednjih držav (iz 
severne Afrike v primeru Francije in Belgije, s Karibov in indijske podceline v 
primeru VB ter iz Jugoslavije in Turčije v primeru Nemčije. Zaposlovanje tuje 
delovne sile se je ustavilo v letu 1974 po prvem šoku zaradi dviga cen nafte in 
kasnejši brezposelnosti. 
2. Faza nadaljevanja priseljevanja v luči priseljevanja družinskih članov imigrantov, ki 
so se odločili ostati v izbranih državah. V 70. tako v Evropi beležimo v povprečju 
neto migracijski tok 240.000 priseljencev letno. 
3. Faza priseljevanja prosilcev za azil, ko po kratkem obdobju izseljevanja v času 
recesije v zgodnjih 80. priseljevanje ponovno naraste v povezavi s padcem železne 
zavese in s številnimi vojnami in etičnimi konflikti, kot na primer v bivši Jugoslaviji. 
Nato priliv imigrantov med letoma 1992 in 1997 bistveno pade, predvsem zaradi strožjih 
kontrol nad priseljevanjem v državah sprejemnicah, čemur sledi ponovna rast konec 90. 
let. 
 
Neto migracijski tokovi pa se močno razlikujejo med državami članicami (EC, 2011a, str. 
47). Največ priseljencev beležijo Nemčija, Francija in VB, v zadnjem desetletju pa se je 
bistveno povečalo število ljudi, ki so emigrirali v Italijo, Španijo in na Irsko. Po velikem 
valu priseljevanja v obdobju od leta 2000 do leta 2005, se je to do konca desetletja 
močno zmanjšalo – podatki kažejo, da se je v EU-27 število priseljencev zmanjšalo s 
1.760.933 v letu 2005 na 879.644 v letu 2009, torej več kot prepolovilo. Danska in Irska, 
ki sta v preteklih letih sprejemali večje število priseljencev, sta v letu 2009 zabeležili 
negativen migracijski tok. V Slovenijo se je leta 2000 priselilo 2.747 ljudi, v letu 2005 
6.436, v letu 2009 pa se je število priseljencev skoraj podvojilo in je znašalo 11.508 oseb. 
Projekcije za EU-27 napovedujejo povečanje letnega števila priseljencev z 1.043.000 v 
letu 2010 na 1.332.500 (za 28 %) v letu 2020 in nato zmanjšanje na 945.000 v letu 2060 
                                                          
2
 Neto migracijski tok je merjen kot razlika med celotno populacijo na dan 31. december in 1. januar za 
koledarsko leto, ki se ji odšteje razlika med številom rojstev in številom smrti (narodni prirastek). 
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(za 29 %). Projekcije za Slovenijo napovedujejo postopno zmanjšanje števila priseljencev 
z 11.000 v letu 2010 (kar je po številu blizu Poljski, Danski in Slovaški) na 5.700 v letu 
2030 in na 3.800 v letu 2060 (zmanjšanje za 65 % glede na leto 2010). Skrb zbujajoči pa 
so podatki o naraščanju števila Slovencev, zlasti mladih, ki zapuščajo državo v iskanju 
boljših priložnosti za delo in življenje. 
 
Projekcije kažejo, da se bo število prebivalcev v EU v naslednjih petdesetih letih rahlo 
povečalo (za 2,9 %), in sicer naj bi se za EU-27 postopoma poviševalo s 501,8 mio v letu 
2010 na 522,6 mio v letu 2030 in na 525,7 mio v letu 2040, nato naj bi sledilo zmanjšanje 
na 516,5 mio prebivalcev v letu 2060. Prebivalstvo Slovenije naj bi po številu bolj ali manj 
stagniralo in kot v letu 2010 tudi v letu 2060 štelo 2,1 mio prebivalcev. Kar polovica članic 
pa naj bi v razdobju 2010–2060 zabeležila zmanjšanje števila prebivalcev. Največje 
zmanjšanje se napoveduje za Bolgarijo (-26,9 %), Latvijo (-25,8 %), Litvo (-19,6 %), 
Romunijo (-19,6 %) in Nemčijo (-19 %), največje povečanje števila prebivalcev v 
navedenem obdobju pa za Irsko (+46,5 %), Luksemburg (+44 %), Ciper (+40,9 %), VB 
(+27 %), Belgijo (+23,7 %) in za Švedsko (+23 %).   
 
Dinamika rojstev, migracij in podaljševanje pričakovane življenjske dobe bodo močno 
spremenili strukturo populacije v EU. Število prebivalcev naj bi se v naslednjih petdesetih 
letih sicer povečalo za 2,9 %, a se bo prebivalstvo postaralo. V celotni strukturi naj bi se v 
EU-27 število mlade populacije od 0 do 14 let v razdobju 2010–2060 zmanjšalo za 6,1 % 
(EC, 2011a, str. 51), število oseb, starih 65 in več let, povečalo za 74,4 % (EC, 2011a, str. 
52), drastično pa bi se povečalo število oseb, starih 80 in več let, in sicer kar za 163,4 %.  
 
Delež mlade populacije od 0 do 14 let naj bi v celotni strukturi ostal približno enak 
obstoječemu, zmanjšal naj bi se delež delovno aktivnih od 15 do 64 let, največjo 
spremembo pa predstavlja znatno povečanje deleža oseb, starih 65 in več let, in tudi 
povečanje deleža oseb, starih 80 in več let, kar predstavlja le nadaljevanje obstoječega 
trenda. Podatki kažejo, da je bilo 1. januarja 2010 v EU-27 več kot 87 milijonov oseb 
starih 65 in več let, kar je predstavljalo 17 % celotne populacije (Eurostat, 2012, str. 7). 
Primerjava s stanjem na dan 1. januar 1985, ko je bilo v EU-27 oseb, starih 65 in več let, 
59,3 milijonov oz. 12,8 % celotne populacije, kaže na znatno povečanje deleža starostne 
skupine oseb v starosti 65 let in več že do izhodiščnega stanja za oblikovanje projekcij do 
leta 2060.  
 
Pričakovane velike spremembe v starostni strukturi so prikazane v Tabeli 1, ki predstavlja 
















 0–14 15–64 65+ 80+ 0–14 15–64 65+ 80+ 
BE 17 % 66 % 17 % 5 % 16 % 58 % 26 % 10 % 
BG 14 % 69 % 18 % 4 % 13 % 54 % 33 % 13 % 
CZ 14 % 70 % 15 % 4 % 14 % 56 % 31 % 12 % 
DK 18 % 65 % 17 % 4 % 16 % 58 % 26 % 10 % 
DE 13 % 66 % 21 % 5 % 12 % 55 % 33 % 14 % 
EE 15 % 68 % 17 % 4 % 14 % 55 % 30 % 11 % 
IE 22 % 67 % 11 % 3 % 18 % 60 % 22 % 9 % 
GR 14 % 67 % 19 % 5 % 14 % 55 % 31 % 13 % 
ES 15 % 68 % 17 % 5 % 13 % 56 % 31 % 14 % 
FR 18 % 65 % 17 % 5 % 16 % 57 % 27 % 11 % 
IT 14 % 66 % 20 % 6 % 12 % 56 % 32 % 14 % 
CY 17 % 70 % 13 % 3 % 15 % 58 % 28 % 9 % 
LV 14 % 69 % 17 % 4 % 12 % 52 % 36 % 13 % 
LT 15 % 69 % 16 % 4 % 14 % 55 % 31 % 11 % 
LU 18 % 68 % 14 % 4 % 15 % 58 % 26 % 10 % 
HU 15 % 69 % 17 % 4 % 12 % 55 % 32% 13 % 
MT 16 % 69 % 15 % 3 % 13 % 56 % 31 % 11 % 
NL 18 % 67 % 15 % 4 % 16 % 57 % 27 % 11 % 
AT 15 % 68 % 18 % 5 % 14 % 57 % 29 % 12 % 
PL 15 % 71 % 14 % 3 % 12 % 53 % 35 % 13 % 
PT 15 % 67 % 18 % 5 % 12 % 56 % 32 % 14 % 
RO 15 % 70 % 15 % 3 % 12 % 54 % 35 % 13 % 
SI 14 % 69 % 16 % 4 % 14 % 55 % 32 % 13 % 
SK 15 % 72 % 12 % 3 % 12 % 54 % 34 % 12 % 
FI 17 % 66 % 17 % 5 % 16 % 57 % 27 % 10 % 
SE 17 % 65 % 18 % 5 % 17 % 57 % 26 % 10 % 
UK 17 % 66 % 17 % 5 % 17 % 58 % 25 % 9 % 
NO 19 % 66 % 15% 5% 17 % 58 % 25 % 10% 
EU-27 16 % 67 % 17% 5% 14 % 56 % 30 % 12 % 
 Vir: Eurostat EUROPOP2010 (EC, 2011a, str. 53)  
 
Projekcije kažejo tudi na skokovit dvig koeficienta starostne oz. demografske odvisnosti 
(age-dependency ratio), ki prikazuje razmerje med številom oseb, starejših od 65 let, in 
številom oseb v starostni skupini 15–64 let (EC, 2011a, str. 54). Koeficient starostne 
odvisnosti, ki je v letu 2010 znašal 0,26, naj bi v letu 2030 dosegel vrednost 0,39, 0,50 v 
letu 2050 in že 0,52 v letu 2060. V Sloveniji naj bi se ta z 0,24 v letu 2010 dvignil na 0,31 
v letu 2030 in dosegel vrednost 0,57 v letu 2060. Koeficient celotne starostne odvisnosti, 
ki prikazuje razmerje med skupnim številom mlade populacije in oseb, starih 65 in več let, 
ter številom oseb v starostni skupini 15–64 let, naj bi se v EU-27 dvignil z 0,49 v letu 2010 
na 0,62 v letu 2030 in v letu 2060 dosegel vrednost kar 0,78. V Sloveniji je zanj predviden 
dvig vrednosti z 0,44 v letu 2010, na 0,61 v letu 2030 in celo na 0,82 v letu 2060. 
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2.3 MAKROEKONOMSKE POSLEDICE STARANJA PREBIVALSTVA 
 
Staranje prebivalstva pomeni velik izziv za nacionalne ekonomije. »Ekonomske probleme v 
zvezi s staranjem prebivalstva lahko delimo v dve skupini: po eni strani bo zahtevalo večje 
število starih in zelo starih ljudi večje izdatke za pokojnine ter zdravstveno in socialno 
varstvo in nego starejših; po drugi strani pa se, glede na pričakovano zmanjšano število 
delovno sposobnega prebivalstva, postavlja problem zadostne gospodarske rasti in 
ustrezne delitve, ki bi omogočala kritje teh povečanih stroškov« (Kraigher, 2003, str. 6). 
Demografsko staranje ima pomembne makroekonomske posledice. Povečuje pritisk na 
javne finance (Redek et al., 2008, str. 48), vpliva na varčevanje posameznikov, na 
razpoložljivost delovne sile na trgu dela, na skupno produktivnost in ima potencialni vpliv 
na akumulacijo kapitala. Prispeva lahko k zniževanju prihrankov prebivalstva in tako vpliva 
na potrošnjo in investicijsko obnašanje (Širok in Vodopivec, 2009, str. 6), nižji prihranki pa 
vodijo k manjši akumulaciji kapitala.  
 
Povečevanje deleža populacije, stare nad 65 let, in zvišanje koeficienta starostne 
odvisnosti pomenita, da bo vedno več ljudi terjalo koristi pokojninskega, zdravstvenega in 
socialnega sistema, na drugi strani pa se bo število tistih, ki bodo delali in plačevali davke, 
zmanjševalo. Projekcije kažejo (EC, 2009, str. 13), da naj bi se javnofinančni izdatki, 
povezani s staranjem prebivalstva, ki zajemajo javne izdatke za pokojnine, zdravstveno 
varstvo, dolgotrajno oskrbo, denarna nadomestila za brezposelnost in za izobraževanje, 
pri sedanjih politikah v EU glede na izhodiščno stanje v letu 2007 do leta 2060 v 
povprečju povečali za 4,7 odstotne točke in bi tako znašali 27,8 % BDP. Največ, in sicer 
za 2,8 odstotnih točk bi se povečali javni izdatki za pokojnine (12,6 % BDP), za 1,5 
odstotne točke bi se povečali javni izdatki za zdravstvo (8,2 % BDP), javni izdatki za 
dolgotrajno oskrbo bi se povečali za 1,1 odstotno točko (2,3 % BDP), medtem ko bi se 
denarna nadomestila za brezposelnost in javni izdatki za izobraževanje zmanjšali. Oboji bi 
se zmanjšali za 0,2 odstotni točki (prvi na 0,6 % BDP in drugi na 4,1 % BDP).  
 
Pričakovani vpliv staranja na javne finance se med državami članicami zelo razlikuje. 
Javna poraba naj bi se znatno povečala (7 odstotnih točk ali več) v Luksemburgu, Grčiji, 
na Cipru, Malti, Nizozemski, Romuniji, Španiji, na Irskem in tudi v Sloveniji. Pri nas naj bi 
se javni izdatki zaradi demografskega staranja povečali v vseh segmentih, in sicer skupaj 
za 12,8 odstotnih točk in naj bi v letu 2060 predstavljali 35,7 % BDP, od tega javni izdatki 
za pokojnine 18,7 % BDP, javni izdatki za zdravstveno varstvo 8,5 % BDP, javni izdatki za 
dolgotrajno oskrbo 2,9 % BDP, denarna nadomestila za brezposelnost 0,2 % BDP in javni 
izdatki za izobraževanje 5,5 % BDP. Drugo skupino predstavljajo Belgija, Finska, Češka, 
Litva, Slovaška, VB, Nemčija in Madžarska, za katere se predvideva zvišanje v višini od 4 
do 7 odstotne točke. Najmanjše zvišanje v višini 4 odstotne točke ali manj pa se 
predvideva za Bolgarijo, Švedsko, Portugalsko, Avstrijo, Francijo, Dansko, Italijo, Latvijo, 
Estonijo in Poljsko. Večina držav zadnje skupine je izvedla pomembne pokojninske 
reforme, pri čemer je šlo v več primerih za delni prehod na zasebne pokojninske sheme 
(EC, 2009, str. 4). 
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S staranjem prebivalstva se stara in hkrati krči delovno aktivna populacija. Zaradi 
slednjega naj bi se s staranjem prebivalstva zmanjšale stopnje gospodarske rasti (EC, 
2006a, str. 5), zaradi česar se bo morala Evropa vse bolj opirati na povečanje 
produktivnosti kot glavni vir gospodarske rasti. Napovedi kažejo (EC, 2011a, str. 81), da 
bo povprečna letna stopnja gospodarske rasti v EU-27 v obdobju od 2010 do 2060 v 
povprečju 1,4 % letno brez večjih odstopanj navzgor in navzdol. Za Slovenijo je v tem 
obdobju načrtovana povprečna gospodarska rast 1,3 % letno; 1,8-odstotni letni rasti v 
obdobju 2010–2020 naj bi sledil padec na 1,5 % v obdobju 2021–2030, nadaljnje znižanje 
na 1,2 % v 2031–2040 in 0,9 % v 2041–2050, čemur naj bi sledil dvig na 1,1-odstotno 
gospodarsko rast v obdobju 2051–2060.  
 
2.4 STARANJE IN ZMANJŠEVANJE DELOVNO AKTIVNEGA PREBIVALSTVA 
– STANJE IN NAPOVEDI 
 
Za EU se predvidevajo velike spremembe v starostni strukturi njenega prebivalstva na 
račun zmanjšanja deleža delovno aktivne populacije v starosti od 15 do 64 let in 
povečanja deleža prebivalstva, starega 65 in več let, še posebej deleža prebivalstva 
starega 80 in več let.  
 
Projekcije napovedujejo zmanjšanje števila delovno aktivnega prebivalstva v EU-27 v 
obdobju od 2010 do 2060 za 13,6 % zaradi upokojevanja velikega števila starih delavcev, 
ki jih bo nadomestilo manjše število mladih delavcev, ki se zaradi podaljševanja obdobja 
formalnega izobraževanja z množičnim vključevanjem v terciarno izobraževanje že tako 
kasneje vključujejo na trg dela. Irska, Belgija, Francija, Ciper, Luksemburg, Švedska, VB in 
Norveška sodijo v skupino držav, za katere se v navedenem obdobju predvideva 
povečanje števila delovno aktivnega prebivalstva, v vseh ostalih državah naj bi se število 
prebivalcev v starostni skupini 15–64 let zmanjšalo glede na izhodiščno stanje v letu 2010.  
 
Najbolj naj bi se število delovno aktivnih zmanjšalo v Latviji (za 43,3 %), Bolgariji (za 42,2 
%), Romuniji (za 38,3 %) in na Poljskem (za 36,1 %). Zmanjšanje je predvideno tudi za 
Slovenijo, kjer naj bi se število delovno aktivnih do leta 2060 zmanjšalo za 300.000 oz. za 
21 % ob predvidenem nespremenjenem številu celotne populacije.  
 
Predvideno absolutno zmanjšanje števila delovno aktivnih je po državah članicah in za EU-










Tabela 2: Delovno aktivno prebivalstvo v starosti 15–64 let (v milijonih) v EU 
Prebivalci v starosti 15–64 let % spremembe 







BE 7,2 7,4 7,4 7,6 7,7 7,8 2,7 6,4 9,2 
BG 5,2 4,5 4,1 3,7 3,3 3,0 -12,3 -34,1 -42,2 
CZ 7,4 7,0 6,9 6,6 6,1 5,8 -5,7 -16,4 -21,2 
DK 3,6 3,6 3,6 3,5 3,6 3,6 -0,4 1,7 -2,1 
DE 53,9 51,4 46,0 41,9 39,2 36,2 -4,7 -29,5 -32,8 
EE 0,9 0,8 0,8 0,8 0,7 0,6 -7,4 -23,2 -28,9 
IE 3,0 3,1 3,4 3,5 3,6 3,9 2,0 28,8 31,3 
GR 7,5 7,4 7,3 6,8 6,3 6,2 -1,8 15,8 -17,3 
ES 31,3 31,7 32,1 30,7 29,2 29,2 1,1 -8,0 -6,9 
FR 42,0 41,8 41,8 41,6 41,9 42,1 -0,5 0,6 0,1 
IT 39,7 40,4 39,8 37,8 36,8 36,3 1,6 -10,1 -8,7 
CY 0,6 0,6 0,6 0,7 0,7 0,7 4,2 11,3 16,0 
LV 1,5 1,4 1,3 1,2 1,0 0,9 -8,9 -37,9 -43,4 
LT 2,3 2,1 1,9 1,8 1,6 1,5 -8,4 -29,9 -35,8 
LU 0,3 0,4 0,4 0,4 0,4 0,4 12,4 9,6 23,1 
HU 6,9 6,5 6,3 5,9 5,3 4,9 -5,5 -24,5 -28,6 
MT 0,3 0,3 0,3 0,3 0,2 0,2 -6,6 -19,3 -24,6 
NL 11,1 11,0 10,5 10,1 10,0 9,8 -1,1 -11,3 -12,3 
AT 5,7 5,7 5,5 5,3 5,2 5,1 0,5 -10,8 -10,3 
PL 27,2 25,4 23,9 22,6 19,6 17,4 -6,7 -31,5 -36,1 
PT 7,1 7,1 6,8 6,4 6,0 5,7 -0,9 -18,7 -19,4 
RO 15,0 14,2 13,5 12,1 10,5 9,3 -5,5 -34,7 -39,3 
SI 1,4 1,4 1,3 1,3 1,2 1,1 -2,6 -18,9 -21,0 
SK 3,9 3,8 3,7 3,5 3,1 2,8 -3,5 -27,2 -29,8 
FI 3,5 3,4 3,3 3,4 3,3 3,3 -4,2 -3,8 -7,9 
SE 6,1 6,2 6,4 6,5 6,6 6,6 1,5 5,9 7,5 
UK 41,1 41,9 42,8 43,9 45,4 46,1 2,0 10,0 12,2 
NO 3,2 3,4 3,6 3,6 3,8 3,8 6,4 11,1 18,2 
EU-27 336,0 330,3 321,6 309,5 298,4 290,4 -1,7 -12,1 -13,6 
Vir: Eurostat EUROPOP2010 (EC, 2011a, str. 51) 
 
Delež delovno aktivnih v starostni skupini 15–64 let pa naj bi se do leta 2060 povečal v 
vseh državah članicah z izjemo Irske, Luksemburga, Norveške, Romunije in Slovaške (EC, 
2011, str. 91), in sicer v EU-27 z 71,1 % v letu 2010 na 73,7 % v letu 2060. Če je bil ta v 
letu 2010 najnižji na Malti (60,7 %) in najvišji v skandinavskih državah (DK = 79,5 %, SE 
= 79,1 %, NL in NO = 78,2 %), naj bi bil leta 2060 najnižji v Romuniji (60,9 %), najvišji 
pa še vedno v skandinavskih državah, kjer naj bi bilo na Švedskem in na Danskem 
delovno aktivnih več kot 80 % prebivalcev v starostni skupini 15–64 let. V Sloveniji je ta 
delež v letu 2010 znašal 71,7 % in naj bi se v letu 2060 dvignil na 74,7 %. K zvišanju 
deleža delovno aktivnih v starostni skupini 15–64 bo najbolj prispevalo predvideno 
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zvišanje stopnje udeležbe na trgu dela s strani prebivalcev v starostni skupini 55–64 let, 
torej zvišanje delovne aktivnosti starejših delavcev. Stopnja udeležbe starejših delavcev 
naj bi se v EU-27 z 49,7 % v letu 2010 do leta 2060 zvišala na 65,7 % (EC, 2011a, str. 
311). Večje zvišanje deleža delovno aktivnih v skupini od 55–64 let se predvideva za 
ženske, kar pomeni zmanjševanje razlik med stopnjami delovne aktivnosti starejših med 
spoloma. Za Slovenijo se predvideva sprememba v stopnji udeležbe starejših delavcev za 
25,3 odstotne točke (s 36,3 % v letu 2010 na 61,6 % v letu 2060), kar je med članicami 




3 ZVIŠEVANJE STOPNJE DELOVNE AKTIVNOSTI STAREJŠIH V 
EU IN SLOVENIJI 
 
 
Odgovor na demografski izziv staranja prebivalstva v EU, ki ima za posledico staranje in 
krčenje delovne sile, je v zviševanju stopnje delovne aktivnosti starejših. Zadržanje 
starejših na trgu dela zmanjšuje pritisk na javne finance in rešuje predviden problem 
zmanjševanja razpoložljive delovne sile na trgu dela zaradi staranja prebivalstva. Rešitev 
za zviševanje stopnje delovne aktivnosti starejših je podaljševanje delovne dobe in dvig 
upokojitvene starosti ter generalno udejanjanje aktivnega staranja. Ob tem je treba 
poskrbeti za učinkovite ukrepe, ki naj bi odpravljali ovire za participacijo starejših na trgu 
dela. Izziv nacionalnih politik je, da razvijejo trg dela, ki zagotavlja realne možnosti za 
starejše delavce, ki so željni in zmožni prispevati, hkrati pa tiste z mankom znanja in 
veščin ali z drugimi ovirami, ki onemogočajo njihovo zaposljivost, usposobiti, da bodo na 
trgu dela konkurenčni oziroma jim omogočiti, da se upokojijo bolj zgodaj ali fleksibilno. 
 
3.1 KONCEPT AKTIVNEGA STARANJA IN MANAGEMENTA STAROSTI 
 
Sodobni koncept aktivnega staranja je v 90. letih prejšnjega stoletja postavila Svetovna 
zdravstvena organizacija (World Health Organization, v nadaljevanju WHO), ki zagovarja 
vseživljenjski pristop k aktivnemu staranju, ki temelji na zdravju, vključenosti in varnosti 
starejših skozi celoten življenjski cikel. »Aktivno staranje je proces optimiranja priložnosti 
za zagotavljanje zdravja, vključenosti in varnosti z namenom povečanja kakovosti življenja 
v času staranja« (WHO, 2002, str. 12). Starejši torej predstavljajo aktivne akterje 
ustvarjanja napredka in družbene blaginje. Podaljšuje naj se njihova aktivnost znotraj 
delovne sile z zamikom upokojitve in tudi znotraj družbe z vključenostjo v vrsto družbenih, 
ekonomskih, civilnih in kulturnih dejavnosti. 
 
Evropska komisija je nadalje razvila novo paradigmo aktivnega staranja in jo leta 1999 ob 
svetovnem letu starejših predstavila v publikaciji Towards a Europe of All Ages (v prevodu 
K Evropi vseh starosti). Evropska komisija zavzema stališče, da je aktivno staranje ključno 
za obvladovanje izzivov naraščanja deleža starejših oseb v družbi. »Gre za prilagajanje 
življenjskih navad posameznikov dejstvu, da živimo dlje, imamo več resursov in smo 
boljšega zdravja kot kdajkoli prej. Gre hkrati za izkoriščanje priložnosti, ki nam jih 
izboljšave prinašajo. V praksi to pomeni, da privzamejo posamezniki zdrave življenjske 
navade, delajo dlje, se upokojijo kasneje in so aktivni tudi po upokojitvi. Promoviranje 
aktivnega staranja je promoviranje priložnosti za boljše življenje in ne zmanjševanje 
pravic« (Pušnik et al., 2007, str. 12). 
 
Staranje in krčenje delovne sile v EU zahteva nov pristop k managiranju staranja, tako na 
nivoju delovnega mesta, kakor tudi na ravni ekonomskih in socialnih politik držav članic. 
Oblikovanje potrebnih ukrepov za udejanjanje paradigme aktivnega staranja, njihovo 
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kombiniranje in usklajevanje imenujemo management starosti. V širšem pomenu se 
management starosti razume kot koncept perspektiv in strategij sodobne družbe za 
obvladovanje starosti in staranja, v ožjem pomenu pa kot načrtovanje in udejanjanje 
strategije aktivnega staranja na ravni organizacije s fokusom na zadržanju starejših v 
delovnem procesu in podaljševanju njihovega aktivnega življenja. »Management starosti 
pomeni managiranje delovne zmožnosti zaposlenih in posledično uspeha organizacije ter 
zajema del managementa in organizacije dela z vidika življenjskega cikla in človeških 
virov, ki se spreminjajo pod vplivom procesa staranja ali drugih dejavnikov, povezanih s 
starostjo« (Žnidaršič, 2008, str. 48). Obsega 8 dimenzij (Naegele in Walker, 2006, str. 7): 
(1) zaposlovanje, (2) izobraževanje, usposabljanje in vseživljenjsko učenje, (3) karierni 
razvoj, (4) fleksibilni delovni čas, (5) zaščito in promocijo zdravja ter oblikovanje delovnih 
mest, (6) prerazporejanje, (7) zaključek zaposlitve in prehod k upokojitvi ter (8) celovit 
pristop z oblikovanjem holistične strategije ravnanja s človeškimi viri, upoštevaje vse 
vidike managementa starosti in celoten zaposlitveni cikel. 
 
3.2 POLITIKE IN ZAPOSLITVENE SMERNICE AKTIVNEGA STARANJA V EU 
 
V prizadevanju za zviševanje stopnje delovne aktivnosti starejših s podaljševanjem 
delovne dobe in z zamikom njihovega izstopa s trga dela so članice EU sprejele smernice 
za reforme na trgih dela in postavile dva pomembna strateška cilja, ki naj bi ju dosegle do 
leta 2010: 
1. povečanje stopnje zaposlenosti starejših delavcev  (starostna skupina 55–64) na 
50 % (Evropski svet v Stockholmu, 2001) in 
2. zvišanje povprečne starosti ob upokojitvi za 5 let (Evropski svet v Barceloni, 2002). 
 
Prvi cilj polovične zaposlenosti prebivalstva v starosti 55–64 let do leta 2010 je izpolnilo 15 
članic (EC, 2011A, str. 311), in sicer: Ciper, Češka, Danska, Nemčija, Estonija, Španija, 
Finska, Irska, Litva, Latvija, Nizozemska, Portugalska, Norveška, Velika Britanija in 
Švedska z najvišjim, kar 73,9-odstotnim deležem zaposlenih v starostni skupini 55–64 let. 
Povprečje EU-27 je leta 2010 znašalo 49,7 %. Slovenija se je znašla v skupini držav, ki 
cilja niso dosegle, in se je z deležem 36,3 % zaposlenih v starostni skupini 55–64 let 
uvrstila le pred Malto (32,6 %). Evropski svet je leta 2001 v Stockholmu sprejel tudi 
temeljne usmeritve strategije za soočanje s ključnimi ekonomskimi in proračunskimi izzivi 
staranja prebivalstva (Eurostat, 2012, str. 9), s katerimi so bile članice spodbujene k 
zmanjševanju proračunskega dolga, k dvigu generalne stopnje zaposlenosti in 
produktivnosti ter k reformi pokojninskih in zdravstvenih sistemov ter sistemov 
dolgotrajne oskrbe. Podatki o povprečni starosti ob upokojitvi na spletnih straneh 
Eurostata niso na voljo za vse države članice. Razpoložljivi podatki pa kažejo, da so države 
do leta 2010 uspele nekoliko dvigniti povprečno starost ob upokojitvi, vendar bistveno 
zaostajajo za zastavljenim dvigom povprečne upokojitvene starosti za 5 let. V EU-27 se je 
le-ta dvignila z 61 let v letu 2005 na 62,1 let v letu 2010 (EC, 2011a, str. 99 in 316), v 




Poleg navedenih dveh strateških ciljev na ravni EU je za oblikovanje nacionalnih politik za 
promoviranje zaposljivosti starejših delavcev ključna tudi Direktiva Sveta 2000/78/ES z 
dne 27. novembra 2000 o splošnih okvirih enakega obravnavanja pri zaposlovanju in delu. 
Njen cilj je zagotoviti minimalni splošni okvir za zagotavljanje enakih možnosti za vse v 
zaposlitvi in delu (dostopnost zaposlitve, napredovanje, poklicno usposabljanje, 
zaposlitveni in delovni pogoji) ter preprečevati diskriminacijo na podlagi spola, rase, 
etičnega porekla, vere ali prepričanja, invalidnosti, starosti ali spolne usmerjenosti. 
Direktiva prepoveduje diskriminacijo na podlagi starosti, a v nekaterih okoliščinah dopušča 
možnost različne obravnave v zvezi s starostjo na podlagi legitimnih ciljev zaposlovalne 
politike, trga delovne sile in poklicnega usposabljanja, kar morajo države članice urediti s 
posebnimi normativnimi predpisi. 
 
Evropska komisija je svoj pogled na demografske izzive staranja prebivalstva v EU oktobra 
2006 predstavila v publikaciji The demographic future of Europe – from challenge to 
opportunity (v prevodu Demografska prihodnost Evrope – kako spremeniti izziv v 
priložnost), kjer je opredelila pet glavnih usmeritev politike za soočanje z demografskimi 
spremembami (2006a, str. 8), promovirajoč: 
1. demografsko obnovo z zagotavljanjem boljše podpore za družine, 
2. zaposlenost z večjo razpoložljivostjo služb in podaljševanjem delovnega življenja 
večje kakovosti, 
3. bolj produktivno in konkurenčno Evropo, 
4. sprejemanje in integriranje emigrantov v Evropi in 
5. vzdržnost javnih financ z zagotavljanjem zadostne socialne zaščite in solidarnosti 
med generacijami. 
 
Zavedajoč se razsežnosti demografskih trendov in izzivov, je EU leto 2012 razglasila za 
evropsko leto aktivnega staranja in medgeneracijske solidarnosti. Aktivno staranje je 
ključno za obvladovanje izzivov naraščanja deleža starejših oseb v družbi in je vključeno v 
novo strategijo EU do leta 2020 za pametno, trajnostno in vključujočo rast. Ta vzpostavlja 
nov odnos do socialnih vprašanj z velikim poudarkom na zaposlovanju, kjer si je EU ob 
promociji zdravega in aktivnega staranja prebivalstva za cilj postavila 75-odstotno stopnjo 
zaposlenosti prebivalstva v starosti med 20 in 64 let. Potreba po socialni vključenosti, boj 
proti revščini in povečanje udeležbe na trgu dela so opredeljeni kot osnovni elementi 
evropskega socialno-ekonomskega modela (EC, 2011b, str. 11). Poudarjen je pomen dela 
za zagotavljanje socialne vključenosti posameznika, participacija preko dela pa je 
izpostavljena kot nova vrednostna usmeritev. 
 
Tudi Evropska zaposlitvena strategija (The European Employment Strategy, v 
nadaljevanju EES, EC, 2010) opredeljuje vrsto smernic za starejše, vključno z ukrepi za 
izboljšanje zaposlitvenega in zdravstvenega statusa delavcev in s spodbudami za 
podaljševanje zaposlitve ter preprečevanje zgodnjega upokojevanja (Eurostat, 2012, str. 
10). Smernice EES promovirajo vzpostavitev finančno vzdržnih sistemov socialne varnosti, 
ki podpirajo vključenost in zadržanje na trgu dela ter podaljševanje delovno aktivnega 
življenja. EU z EES svetuje, spremlja in koordinira oblikovanje zaposlitvene politike. Države 
19 
 
članice so pristojne za oblikovanje lastnih zaposlitvenih politik in strategij aktivnega 
staranja, EES pa tako predstavlja instrument za izmenjavo informacij, razpravo o politikah 
zaposlovanja in njihovo koordinacijo, pri čemer države članice lahko računajo na podporo 
Evropskega socialnega sklada (European Social Found, v nadaljevanju ESF) pri 
implementaciji dogovorjenih politik zaposlovanja. Delo ESF kot enega izmed strukturnih 
skladov EU je v obdobju od leta 2014 do 2020 usmerjeno v izboljšanje zaposlitvenih 
možnosti (Eurostat, 2012, str. 11), spodbujanje izobraževanja in vseživljenjskega učenja, 
povečanje socialne vključenosti in v boj proti revščini. Prepoznavanje dobrih praks in 
njihovo promoviranje je temeljni del strategij, politik in programov EU, vzajemno učenje 
pa orodje za napredek pri izboljševanju zaposlitvenih možnosti za starejše delavce in 
njihovem zadržanju na trgu dela. S prepoznavanjem in promoviranjem dobrih praks za 
izboljšanje delovne sposobnosti in delovnih pogojev, ki so pomembni za izzive 
managementa starosti, se ukvarja več evropskih institucij (EC, 2006b, str. 191), kot npr. 
The  European Foundation for the Improvement of Living and Working Conditions 
(Evropska fundacija za izboljšanje življenjskih in delovnih razmer, EUROFOUND), The 
European Agency for Safety and Health at Work (Evropska agencija za varnost in zdravje 
pri delu, EU-OSHA) in The European Network for Workplace Health Promotion (Evropska 
mreža za promocijo zdravja pri delu, ENWHP). 
 
3.3 ZVIŠEVANJE STOPNJE DELOVNE AKTIVNOSTI STAREJŠIH V EU 
 
Prvi odgovor na reševanje neugodnega razmerja med aktivnim in neaktivnim 
prebivalstvom, ki ogroža socialno reprodukcijo in sistem socialne varnosti ter na daljši rok 
vodi k pomanjkanju potrebne delovne sile, je v podaljševanju delovne dobe in zviševanju 
starosti za upokojitev. Za dosego 75-odstotne zaposlenosti prebivalstva v starosti od 20 
do 64 let bodo v starostni skupini od 55 do 64 let potrebne znatno višje stopnje 
zaposlenosti od trenutnih. Če ljudje ob daljši življenjski dobi ne bodo delali dlje, pokojnine 
verjetno ne bodo več ustrezne ali pa bo povečanje pokojninskih izdatkov postalo 
nevzdržno. Ob reformah pokojninskih sistemov v smeri podaljševanja delovne dobe in 
zviševanja upokojitvene starosti pa ostaja izziv zadržati oziroma zagotavljati zdravstveno 
in delovno zmožnost starejših delavcev (Eurofound, 2009, str. 1), razvijati njihove 
spretnosti in zagotavljati njihovo zaposljivost, kakor tudi primerne delovne pogoje in 
možnosti za zaposlovanje starejših. Glavno vlogo pri zviševanju stopnje delovne aktivnosti 
starejših tako nosijo vlade s svojimi politikami na različnih ravneh, ki so odgovorne za 
ustrezne in vzdržne pokojninske sisteme, ki lahko financirajo različne spodbude, regulirajo 
trg dela in preprečujejo starostno diskriminacijo na njem. V prizadevanjih za zviševanje 
stopnje delovne aktivnosti starejših in razvijanju dobre prakse managementa starosti pa 
imajo pomembno vlogo tudi socialni partnerji, podjetja in starejši delavci sami, slednji 
predvsem v skrbi za svoje zdravje ter v sprejemanju in izkoriščanju možnosti za 
usposabljanje ter priložnosti za vseživljenjsko učenje. Izziv zadržanja starejših na trgu 
dela pa je velik in kompleksen. Socialni partnerji, zlasti sindikati, v prvi vrsti ščitijo svoje 
člane, pri čemer načeloma na nacionalni ravni nasprotujejo podaljševanju delovnega 
življenja, na ravni podjetja ali poklica pa se praviloma pogajajo za izboljšanje delovne 
sposobnosti starejših delavcev. Za podjetja so bile do nedavnega favorizirane možnosti 
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zgodnjega upokojevanja dobrodošla rešitev v okoliščinah potrebnega prestrukturiranja z 
zmanjševanjem števila zaposlenih, v glavnem pa imajo do starejših delavcev bolj ali manj 
negativen odnos. Podaljševanje delovnega življenja na nivoju države pa je izrazito 
problematično v primeru, ko si ta prizadeva zmanjševati brezposelnost in tudi v 
okoliščinah, ko znižuje proračunske izdatke z zmanjševanjem števila zaposlenih v javnem 
sektorju. 
 
Med državami članicami obstajajo razlike v obsegu izvajanja politik, namenjenih starejšim 
delavcem, in v stopnji podpore za starejše delavce v širših politikah zaposlovanja. Manj 
dejavne na tem področju so tiste države, ki so soočene z visokimi stopnjami 
brezposelnosti in prestrukturiranjem (EC, 2006b, str. xvii). Ključni instrumenti politike, ki 
so jih države članice uporabile za podporo starejšim delavcem in za podaljšanje njihove 
zaposlitve, pa so (Eurofound, 2012a, str. 3): 
- reforme pokojninskega sistema, 
- dvig zakonsko določene upokojitvene starosti, 
- zmanjšanje spodbud za predčasno upokojevanje, 
- reforme dajatev za bolezen in invalidnost, 
- preprečevanje starostne diskriminacije, 
- spodbude za vseživljenjsko učenje ter razvoj spretnosti in znanj na delovnem 
mestu. 
 
Med uporabljene zaposlitvene politike za reševanje problematike staranja, ki naj bi 
povečale participacijo starejših na trgu dela, sodijo tudi: 
- finančne spodbude za delodajalce, da zadržijo starejše delavce, 
- finančne spodbude za delodajalce, ki zaposlujejo starejše delavce, 
- finančne spodbude za zaposlene, da podaljšujejo obdobje delovne aktivnosti, 
- sheme postopnega oziroma delnega upokojevanja, 
- omogočanje prožnega delovnega časa starejšim delavcem, 
- ozaveščanje in kampanje za spremembe stališč oziroma stereotipov o starejših 
delavcih, vključno z državnimi nagradami za podjetja za najboljše prakse reševanja 
problematike staranja. 
 
K navedeni klasifikaciji je treba dodati še zaposlitvene politike, namenjene brezposelnim 
starejšim delavcem. Brezposelnost med starejšimi delavci je sicer bistveno manjši problem 
kot med mladimi, kar se da razložiti z večjim deležem zaposlitev za nedoločen čas (AARP 
Public Policy Institute, 2005, str. 14) in njihovo možnostjo, da se v primeru brezposelnosti 
umaknejo s trga dela. Večji problem starejših delavcev v primerjavi z mladimi je 
dolgotrajna brezposelnost. Za starejše delavce ni neobičajno, da v primeru izgube službe 
ostanejo brezposelni leto dni ali več. Dolgotrajna brezposelnost je ob pomanjkljivi 
usposobljenosti, starostni diskriminaciji in negativnem odnosu delodajalcev glavni 
problem, s katerim se starejši delavci soočajo pri iskanju zaposlitve na trgu dela. Trajanje 
in nivo nadomestil za primer brezposelnosti sta dejavnika, ki vplivata na brezposelnost (de 
Koning et al., 2004 str. 9), še bolj pomembna pa je pomoč, ki jo prejme brezposelni pri 
iskanju nove zaposlitve.  
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Ob izvedenih pokojninskih reformah so torej prizadevanja držav članic za doseganje višjih 
stopenj zaposlenosti med starejšimi in njihovo zadržanje na trgu dela usmerjena v 
preprečevanje starostne diskriminacije in spreminjanje odnosa delodajalcev do starejših 
delavcev ter v izvajanje ukrepov aktivne politike zaposlovanja, ki spodbujajo in omogočajo 
podaljševanje delovnega življenja. Predstavljajo jih zaposlitveni programi ter programi 
usposabljanja za starejše delavce v okviru podjetij in na zunanjem trgu dela. Nekatere 
konkretne pristope posameznih držav članic in primere dobrih praks predstavljam v 
nadaljevanju. 
 
3.3.1 REFORME POKOJNINSKIH SISTEMOV IN PREPREČEVANJE ZGODNJEGA 
UPOKOJEVANJA 
 
Za doseganje splošnega cilja višje stopnje zaposlenosti starejših so države članice izvedle 
reforme pokojninskih sistemov in umaknile spodbude za predčasno upokojevanje, ki so ga 
nadomestile z možnostjo skrajševanja delovnega časa in postopnega upokojevanja. 
Predčasno upokojevanje pa ostaja odgovor delodajalcev v primeru prestrukturiranja (med 
recesijo) z zmanjšanjem števila delovnih mest. Zadnja gospodarska in finančna kriza je 
sicer postarala evropsko delovno silo s tem, ko je najbolj prizadela mlade delavce. Ena 
zanimivih značilnosti le-te je namreč stabilnost zaposlitve starejših delavcev. Stopnja 
zaposlenosti delavcev v starosti od 50 do 64 let se je med krizo celo zvišala (Eurofound, 
2011a, str. 13). Stopnja zaposlenosti starejših delavcev se je v EU povečala v vseh tipih 
služb, zlasti pa v vodstvenem segmentu. Največ novih zaposlitev so starejši delavci dobili 
v zdravstvu, izobraževanju in v socialnem delu.  
 
Reforme pokojninskih sistemov predstavljajo ključni instrument v nacionalnih strategijah 
podaljševanja delovnega življenja. Zagotavljanje ustreznih, vzdržnih in varnih pokojninskih 
sistemov ob staranju prebivalstva predstavlja velik izziv za vse članice EU. Finančna in 
gospodarska kriza pa je še povečala vpliv negativnih gibanj staranja prebivalstva. Ob 
nazadovanju gospodarske rasti, zaposlovanja in javnih proračunov ter ob finančni 
nestabilnosti in negotovih finančnih trgih je nujna prilagoditev praks upokojevanja in 
izboljšanje učinkovitosti in varnosti pokojninskih načrtov, ki se spopadajo z ovirami pri 
izpolnjevanju pokojninskih obljub. Za zagotavljanje ustreznih pokojnin na vzdržen način so 
države članice praviloma dvignile upokojitvene starosti in odpravile ali vsaj zaostrile 
možnosti za zgodnje upokojevanje. Ustreznost pokojnin pa bo v prihodnosti odvisna od 
donosov na finančnih trgih in zmožnosti trga dela, da omogoča daljše in neprekinjene 
delovne kariere tistih, ki prispevajo v pokojninsko blagajno. Čeprav med pokojninskimi 
sistemi držav članic obstajajo razlike in bodo potrebne še dodatne prilagoditve, so bili 
ključni trendi v spreminjanju le-teh naslednji (EC, 2010a, str. 5; AARP Public Policy 
Institute, 2005, str. 10): 
- spodbude, da bodo ljudje delali dlje z dvigom upokojitvene starosti, z 
nagrajevanjem poznega (bonusi za nadaljevanje z delom po izpolnitvi pogojev za 
upokojitev, zniževanje prispevkov za socialno varnost nad določeno starostjo) in 
odvračanjem od zgodnjega upokojevanja (zaostritev pogojev, zmanjševanje koristi 
ob zgodnjem upokojevanju v primeru brezposelnosti ali invalidnosti); prehod od 
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izračunavanja pravic na podlagi zaslužkov v najboljših letih k izračunavanju pravic 
na podlagi povprečja zaslužkov skozi celotno delovno obdobje; ukrepi na trgih dela 
za podporo starejšim delavcem (programi zaposlovanja in usposabljanja, 
promoviranje zaposlitev za krajši delovni čas in delnih upokojitev) in za povečanje 
privlačnosti njihovega zaposlovanja s strani delodajalcev (subvencioniranje 
zaposlovanja starejših) in tudi spodbude za večjo enakost spolov na trgu dela; 
- spodbude za ponovno vključitev na trg dela po upokojitvi;  
- premik od večinoma enoplastnih k večplastnim pokojninskim sistemom v večini, a 
ne v vseh državah članicah, s ciljem povečanja vloge zasebnih dodatnih 
pokojninskih zavarovanj; 
- ukrepi za zapolnitev vrzeli na področju ustreznosti pokojnin (npr. s prizadevanji za 
razširitev kritja, lažjim dostopom do pokojnin za ranljive skupine in z večjo 
finančno podporo revnejšim upokojencem); 
- načelo enakosti spolov s priznavanjem obdobja nege ženskam v nekaterih javnih 
dokladnih pokojninskih sistemih. 
 
V Tabeli 3 so z namenom primerjave držav članic prikazani življenjsko pričakovanje pri 
starosti 65 let, povprečne starosti zaposlenih ob izstopu s trga dela in zakonske 
upokojitvene starosti z zadnjimi reformnimi ukrepi za zvišanje stopnje delovne aktivnosti 
starejših. 
 
Tabela 3: Življenjsko pričakovanje pri starosti 65 let, povprečna starost ob izstopu s 
trga dela, zakonske upokojitvene starosti in zadnji ukrepi za zvišanje delovne 





















AVSTRIJA 17,9/21,4 62,6/59,4 ## 65/60 65/60 65/65 
  
Z letom 2014 zaostrena pravila za predčasno upokojitev z dvigom starosti za 2 
leti - z 60 na 62 za moške in s 55 na 57 za ženske. 
BELGIJA 17,5/21,1 ** 61,2/61,9 ## 65/65 65/65            - 
  
Postopen dvig starosti za zgodnjo zakonsko pokojnino s 60 na 62 let do leta 
2016; postopen dvig zahtevane delovne dobe s 35 na 40 let do leta 2015; z 
letom 2012 dvig starosti za zgodnjo upokojitev z 58 na 60 let ob dvigu zahtevane 
delovne dobe z 38 na 40 let za moške in s 35 na 40 let za ženske. 
BOLGARIJA 13,6/17 64,1/64,1 # 63/60 63/60 65/63 
  
Dvig upokojitvene starosti  s 63/60 (M / Ž) na 65/63 (M / Ž) med letoma 2021 in 
2026 in na 67 let z letom 2014 za osebe brez izpolnjenega pogoja delovne dobe. 
CIPER 18,1/0,9 ** 62,8/62,8 65/65 65/65            - 
  Dvig prispevnega obdobja za upravičenost do starostne pokojnine s 3 na 10 let. 
ČEŠKA 15,5/19 61,5/59,6 62/60 63l10m/63l8m 65/65 
  
Dvigovanje upokojitvene starosti s poenotenjem za oba spola po letu 2040; 






















NEMČIJA 17,8/20,9 62,6/61,9 65/65 65l9m/65l9m 67/67 
  Dvig upokojitvene starosti s 65 na 67 let za oba spola med letoma 2012 in 2029. 
DANSKA 17/19,7 63,2/61,4 65/65 66/66 67+/67+ 
  
Dvig upokojitvene starosti s 65 na 67 med letoma 2024 in 2027 (postopen dvig 
upokojitvene starosti za pol leta letno med 2019 in 2022); zaostritev pogojev 
zgodnjega upokojevanja. 
ESTONIJA 14,2/19,4 62,6/62,2 63/61 64/64 65/65 
  Dvig upokojitvene starosti na 65 let za oba spola med letoma 2017 in 2026. 
GRČIJA 18,5/20,4 61,3/61,6 65/60 65/65 






Leta 2010 dvig upokojitvene starosti za ženske s 60 na 65 let in podaljšanje 
zahtevane delovne dobe s 35 na 40 let; dvig minimalne starosti za upokojitev na 
60 let z minusi za osebe brez izpolnjenega pogoja zahtevane delovne dobe. 




Postopen dvig upokojitvene starosti s 65 na 67 let za oba spola med letoma 2013 
in 2027; podaljšanje delovne dobe s 35 na 37 let; dvig starosti za predčasno 
upokojitev  61 na 63 let, a z možnostjo upokojitve pri 61 v času gospodarske 
krize za tiste z vsaj 33 leti delovne dobe; zvišane "kazni" za zgodnjo upokojitev. 
Leta 2011 sprejeta Zaposlitvena strategija za starejše delavce 2012–2014 s štirimi 
cilji: (1) dvig zaposlitvene stopnje in zmanjšanje brezposelnosti v skupini starejših 
delavcev, (2) pomoč pri vzdrževanju zaposlitve, (3) izboljšanje delovnih pogojev 
in (4) pospešiti ponovno vključitev na trg dela. 
FINSKA 17,5/21,5 62,3/61,1 65/65, 63–68 65/65, 63–68             - 
  
Leta 2009 povezava pokojninskega upravičenja s pričakovano življenjsko dobo; 
dogovorjen cilj dviga dejanske upokojitvene starosti na vsaj 62,4 let do leta 2015. 
FRANCIJA 18,7/23,2** 60,3/59,8 60-65/60-65 62-67/62-67             - 
  
Dvig zakonske upokojitvene starosti s 60 na 62 do leta 2018 s pravico do 
predčasne upokojitve pri starosti 60 let za delavce z delno nesposobnostjo za 
delo.  
MADŽARSKA 14,1/18,2 60,1/58,7 62/62 64/64 65/65 
  
Dvig zakonske upokojitvene starosti z 62 na 65 let med letoma 2014 in 2022; 
decembra 2011 ukinjena predčasna upokojitev. 
IRSKA 18,1/21,1 63,5/64,7# 65/65 66/66 68/68 
  
Dvig upokojitvene starosti s 65 na 66 let v letu 2014 na 67 let v letu 2021 in na 
68 let v letu 2028. 






Dvig upokojitvene starosti za ženske na 65 let v letu 2018 in izenačenje z 
moškimi; zaostritev pogojev zgodnjega upokojevanja. 
LITVA 13,5/18,4 59,9# 62l6m/60 64/63 65/65 






















LUKSEMBURG 17,3/21,6 58,1/57! 65/65 65/65             - 
  
Vlada v pogajanjih s socialnimi partnerji za zaostritev pogojev pridobitve pravice 
do pokojnine z dvigom starosti na 60 let (namesto 55) in obdobja pokojninskega 
zavarovanja na 40 let (namesto 38). 
LATVIJA 13,3/18,2 62,7!! 62/62 (64,5/64,5) (65/65) 
  
Predlog postopnega dviga upokojitvene starosti za moške in ženske po pol leta 
letno, začenši v letu 2016 do zahtevanih 65 let v letu 2021. 
MALTA 18,4/ 1,1 60,3 61/60 63/63 65/65 
  
Dvig upokojitvene starosti za oba spola na 65 let v letu 2026 in podaljšanje 
delovne dobe. 
NIZOZEMSKA 17,7/21 63,9/63,1 65/65 65/65 (66/66) 65/65 (67/67) 
  
Dvig upokojitvene starosti na 66 let v letu 2020 ter dogovor vlade in socialnih 
partnerjev za nadaljnji dvig upokojitvene starosti na 67 let v letu 2025 in 
povezavo s pričakovano življenjsko dobo. 
POLJSKA 15,1/19,5 61,4 /57,5## 65/60 65/60, (67/??) (67/67) 
  
Omejitev možnosti zgodnjega upokojevanja in predlog vlade za dvig upokojitvene 
starosti na 67 let – za moške do leta 2020 in za ženske do leta 2040. 
PORTUGALSKA 17,1/20,6 62,9/62,3## 65/65 65/65                - 
  
V letu 2007 dvig upokojitvene starosti na 65 let za oba spola; zaostreni pogoji za 
zgodnje upokojevanje. 
ROMUNIJA 14/17,2* 65,5/63,2# 63l4m/58l4m 65/60 65/63 
  
Dvig upokojitvene starosti na 65 let za moške in na 63 let za ženske do leta 2030; 
strožja ureditev predčasne upokojitve in zaostreni pogoji za pridobitev pravice do 
invalidske pokojnine. 
ŠVEDSKA 18,3/21,2 64,7/64 61–67 61–67               - 
SLOVENIJA 16,8/21 59,8# 63/61 65/65               - 
  
Po zavrnitvi predloga pokojninske reforme na referendumu leta 2011 sledi njen 
sprejem konec leta 2012 z uveljavitvijo z letom 2013. Ob opredelitvi pogojev 
upokojevanja v prehodnem obdobju novi ZPIZ-2 zvišuje starost za pridobitev 
pravice do starostne pokojnine na 65 let za oba spola ob izpolnjenem pogoju 
najmanj 15 let zavarovalne dobe oziroma omogoča upokojitev zavarovancu pri 60 
letih starosti in 40 letih pokojninske dobe brez dokupa le-te. 
SLOVAŠKA 14/18 60,4/57,5 
62/57,5–61,5 
(odvisno od št. 
otrok) 62/62               - 
VELIKA 
BRITANIJA 18,1/20,8* 64,1/62 65/60 66/66 68/68  
  
Dvig in izenačenje upokojitvene starosti za oba spola na 65 let do leta 2018 in 
postopen dvig na starost 66 let; napovedan, a še ne potrjen predlog za dvig 
upokojitvene starosti na 67 in v diskusiji opcija za dvig na upokojitveno starost 68 
let. 
Legenda: 
*življenjsko pričakovanje pri 65 leta 2008 
**življenjsko pričakovanje pri 65 leta 2009 
#povprečna starost izstopa s trga dela leta 2006 
## povprečna starost izstopa s trga dela leta 2007 
! povprečna starost izstopa s trga dela leta 2003 
!! povprečna starost izstopa s trga dela leta 2008 
Vir: Evropska komisija, 2012b, str. 23 – 39 
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V reformah nacionalnih pokojninskih sistemov je državam članicam skupno podaljševanje 
delovne dobe in dvig starosti za izpolnitev zakonskih pogojev za upokojitev. Dvig 
upokojitvene starosti pogosto predvideva prehodno obdobje pred dejansko uveljavitvijo. 
Večina držav članic že ima ali načrtuje z zakonom določeno upokojitveno starost okoli 65 
let. Nižje upokojitvene starosti ohranjajo Slovaška (62), Romunija (63 za ženske) in 
Francija (62), dvig upokojitvene starosti nad 65 let pa načrtujejo Velika Britanija, Poljska, 
Nizozemska, Irska, Španija, Danska in Nemčija. Slovenija s pokojninsko reformo zvišuje in 
izenačuje pokojninsko dobo ter minimalno in polno upokojitveno starost za moške in 
ženske.  Pravico do starostne pokojnine zavarovanec pridobi pri starosti 65 let in vsaj 15 
letih zavarovalne dobe. Minimalna starost za starostno upokojitev pa je 60 let, a ob 
izpolnjenem pogoju 40 let pokojninske dobe brez dokupa. 
 
Možnost prožnih in privlačnih oblik zaposlitve lahko spodbudi zrele delavce, da ostanejo 
aktivni dlje (United Nations Economic Commission for Europe, v nadaljevanju UNECE, 
2011, str, 7). Večja fleksibilnost v delovnih urah, kot jo predstavljajo ukrepi za zmanjšanje 
števila delovnih ur na dan in teden ali možnost zaposlitve za krajši delovni čas za starejše 
delavce, lahko podaljša njihovo participacijo na trgu dela. Za mnoge reforme je tako 
značilna razširitev nabora oblik dela in promoviranje prožnosti (AARP Public Policy 
Institute, 2005, str. 11). Finska, na primer, ima fleksibilno upokojitveno starost med 63 in 
68 let. Delavci v Španiji, ki nadaljujejo z delom po zakonski upokojitveni starosti 65 let, 
pridobijo bonus višjih koristi in so oproščeni plačevanja prispevkov za socialno varnost. 
Švedska in Italija nagrajujeta daljše delovne kariere z višjimi pokojninskimi koristmi. 
Finska, Švedska in Francija so uzakonile možnost postopne ali delne upokojitve (EC, 
2006a, str. 58), pri čemer ni povsem jasno, ali ta institut podaljšuje delovne kariere preko 
starostne meje, kjer bi se ta sicer zaključila, ali se izkorišča za zgodnejši izstop s trga dela, 
čeprav delni. Nekatere analize kažejo, da se je institut delne upokojitve na Finskem in tudi 
na Švedskem uporabljal primarno za zgodnejši delni izstop, zaradi česar so na Finskem že 
dvignili starost za dostop do možnosti za postopno upokojitev. 
 
Druga skupna točka pokojninskih reform pa so ukrepi, s katerimi so države članice 
onemogočile zgodnje upokojevanje ali vsaj bistveno zaostrile možnosti tako, da so 
zmanjšale koristi in/ali zaostrile pogoje zanj. To pa predstavlja temeljni preobrat od 
politike promoviranja zgodnjega upokojevanja z radodarnimi pokojninami, s katerim so 
države v 80. in 90. letih preteklega stoletja reševale brezposelnost in povečevale 
priložnosti za mlade. V številnih državah je v navedenem obdobju zaslediti močno 
povezanost med visoko brezposelnostjo in porastom števila priznanih invalidnosti (EC, 
2006b, str. xii), kar kaže na degeneracijo sistema socialne varnosti. Poročilo OECD iz leta 
2003 prikazuje (AARP Public Policy Institute, 2005, str. 9), da so se delavci v povprečju 
upokojevali od 3 do 5 let pred izpolnitvijo zakonske upokojitvene starosti. Pokojninski in 
drugi sistemi socialne zaščite so torej v zadnjih dveh desetletjih olajšali upokojevanje in 
omogočali umik s trga dela v letih pred dopolnjeno zakonsko upokojitveno starostjo. 
Preprečevanje oziroma omejevanje zgodnjega upokojevanja je logičen odgovor, kakor 
tudi dvig upokojitvene starosti v povezavi s podaljšanjem življenjskega pričakovanja. 
Pokojninski sistemi nekaterih držav, npr. v Franciji in na Poljskem, imajo določbe (EC, 
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2006b, str. 56), ki omogočajo zgodnjo upokojitev pred zakonsko upokojitveno starostjo 
tistim z dopolnjeno izjemno dolgo delovno dobo in/ali tistim, ki delajo v izjemno težkih 
delovnih pogojih. Češka, Finska, Francija in Nemčija so primeri držav, ki so zelo omejile ali 
celo zaprle možnost zgodnjega upokojevanja v primeru brezposelnosti. Finska, 
Nizozemska in VB pa so na primer zaostrile pogoje za invalidsko upokojitev. Verjetno je 
smiselno, da se možnost zgodnjega upokojevanja vendarle ohrani za primer bolečega 
industrijskega prestrukturiranja, ko drugih služb ni na voljo, ter za tiste z dopolnjeno 
izjemno dolgo delovno dobo in tiste, ki v svojih delovnih karierah opravljajo izjemno težka 
ali zdravju škodljiva dela. 
 
Ob zviševanju zakonske upokojitvene starosti in omejevanju zgodnjega upokojevanja pa 
so ključni komplementarni ukrepi (EC, 2006b, str. 57), ki odpravljajo ovire za participacijo 
starejših delavcev na trgu dela in povečujejo njihovo konkurenčnost, torej celovit pristop, 
pri čemer se ne sme zanemariti strani povpraševanja. Prizadevanja za podaljševanje 
delovnih karier in zvišanje stopenj delovne aktivnosti starejših so lahko uspešna le v 
okoliščinah učinkovitega reševanja brezposelnosti in z razširitvijo povpraševanja po delu.  
 
3.3.2 PREPREČEVANJE STAROSTNE DISKRIMINACIJE IN SPREMINJANJE 
ODNOSA DELODAJALCEV 
 
Starostna diskriminacija velja za močno oviro pri zaposlovanju starejših delavcev v EU. 
Države članice so bile sicer pozvane, da do leta 2006 sprejmejo zakonodajo, ki 
prepoveduje diskriminacijo na podlagi starosti. Direktiva Sveta 2000/78/ES o splošnih 
okvirih enakega obravnavanja pri zaposlovanju in delu, ki je opredelila načelo enake 
obravnave pri zaposlovanju in delu ne glede na spol, raso, etnično poreklo, vero ali 
prepričanje, invalidnost, starost ali spolno usmerjenost, je imela različen vpliv na države 
članice (Taylor, 2005, str. 10), pri čemer so se nekatere, kot na primer Irska, Nizozemska 
in VB preprečevanja starostne diskriminacije lotile kompleksno. VB je področje starostne 
diskriminacije na novo celovito uredila v predpisu Equality Act (v prevodu Zakon o 
enakosti), sprejetem leta 2010, in na spletni strani, ki poseduje informacije o starostni 
diskriminaciji (www.agediscrimination.info) v VB, poročajo o dramatičnem zmanjšanju 
števila tožb delavcev proti delodajalcem zaradi diskriminacije na podlagi starosti v zadnjih 
12 mesecih. 
 
Starostna diskriminacija je v EU prisotna. Kar 42 % Evropejcev meni, da je diskriminacija 
na podlagi starosti razširjena (EC, 2008, str. 59), 52 % pa je takih, ki menijo, da je redka. 
Med tistimi, ki menijo, da je starostna diskriminacija razširjena, je največ starejših nad 55 
let (44 %) in zanimivo – najmanj mladih v starosti od 15 do 24 let (36 %). Najbolj so o 
prisotnosti starostne diskriminacije v svoji državi prepričani Madžari (67 %), sledijo jim 
Čehi (58 %), Latvijci (52 %) in Portugalci (49 %). Slovenija se je s 37 % vprašanih, ki 
menijo, da je starostna diskriminacija pri nas problem, uvrstila na 17. mesto in pod 
povprečje EU-27. Najnižje sta se uvrstili Irska in Luksemburg, kjer manj kot četrtina 
vprašanih (24 %) meni, da je starostna diskriminacija razširjena. V primerjavi z letom 
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2006, ko je 46 % Evropejcev menilo, da je starostna diskriminacija razširjena, in 48 %, da 
je redka, je v njenem zaznavanju opaziti pozitivne spremembe. Z namenom povečanja 
zavedanja o obstoju diskriminacije in zakonodaje za njeno preprečevanje ter z namenom, 
da se poudarijo koristi raznolikosti v okviru delovnega mesta in družbe kot celote, je 
Evropska komisija v vseh 27 državah članicah pričela s kampanjo za raznolikost in proti 
diskriminaciji (angl. The “For Diversity. Against Discrimination.” Campaign). 
 
Najbolj pogost skupen zaključek analiz o vplivu protidiskriminacijske zakonodaje je sicer, 
da je njen vpliv marginalen (EC, 2006b, str. xii), predstavlja pa pomembno podlago za 
izvajanje ukrepov ozaveščanja. Glede na omejene izkušnje s celovitimi pristopi in relativno 
kratek pretečeni čas od sprejetja zakonodaje, reform pokojninskih sistemov in uvajanja 
programov zaposlovanja in usposabljanja starejših delavcev takšen rezultat niti ni 
presenetljiv. Normativna ureditev področja pa terja sočasno spremembo odnosa 
delodajalcev do starejših delavcev. Zaradi pretežno negativnega mnenja glede stroškov 
dela starejših delavcev, njihovega tehnološkega znanja, fleksibilnosti, produktivnosti in 
sposobnosti prilagoditve novim delovnim vzorcem delodajalci niso naklonjeni zaposlovanju 
starejših delavcev in podaljševanju njihovih delovnih karier. Več držav članic, med njimi 
tudi Danska, Finska, Nemčija, Nizozemska in VB (AARP Public Policy Institute, 2005, str. 
13), se je lotilo kampanj za ozaveščanje delodajalcev o staranju delovne sile za 
spreminjanje njihovega odnosa do starejših delavcev in negativne javne podobe starejših 
delavcev. Danska, Finska in VB delodajalcem ponujajo tudi svetovanje in usmerjanje pri 
izzivih staranja delovne sile. Spremembam v odnosu delodajalcev do starejših delavcev 
bodo morale slediti še spremembe v njihovem dejanskem ravnanju in tudi spremembe v 
odnosu starejših delavcev samih. V starejših delavcih, ki so doslej veljali za ranljivo 
skupino na trgu dela in predstavljali predvsem problem socialne politike, je treba 
prepoznati pomemben proizvodni vir, ki naj bi v prihodnje na trgu dela reševal problem 
dolgoročnega zmanjšanega prirastka mlajše delovne sile. V ta namen je treba posebno 
pozornost nameniti delovnim pogojem in njihovi prilagoditvi potrebam starajoče delovne 
sile, predvsem z vidika delovnega časa in ergonomije. Starejši delavci pa morajo biti 
pripravljeni podaljševati delovne kariere in biti voljni se učiti, usposabljati in se po potrebi 
prekvalificirati za izboljšanje svojih zaposlitvenih možnosti in ohranjanje konkurenčnosti na 
trgu dela. Avstrija je na primer v letu 2008 pričela s projektom podeljevana posebnega 
certifikata Nestorgold (UNECE, 2011, str. 7) s ciljem ozaveščanja o vrednosti, ki jo v 
organizacijah predstavljajo starejši delavci. Namen projekta je, da organizacije skupaj z 
eksperti starostnega managementa razvijejo ukrepe, ki zagotavljajo takšno delovno 
okolje, v katerem lahko vsak zaposleni udejani svoj potencial, ne da bi bil pri tem 
diskriminiran zaradi svoje starosti. V postopku kandidiranja za navedeni certifikat se s 
pomočjo 26 kazalnikov v organizaciji preveri izpolnjevanje postavljenih standardov enake 
obravnave zaposlenih ne glede na starost. Certifikat se podeljuje za obdobje treh let, ko 
ga lahko organizacija obnovi. Poročilo pilotne faze projekta kaže, da so ukrepi, ki so jih 
organizacije izvedle za izpolnitev zahtev standarda, povečali zadovoljstvo zaposlenih pri 




Ob podaljševanju delovnih karier in zviševanju zakonskih upokojitvenih starosti, ki jih 
prinašajo zadnje pokojninske reforme, je torej nujno na trgu dela vzporedno poskrbeti za 
preprečevanje starostne diskriminacije s protidiskriminacijsko zakonodajo in z 
ozaveščanjem o pravici do enake obravnave ter z izboljšanjem družbene percepcije 
starejših delavcev, kar naj bi spremenilo odnos in prakse ravnanja delodajalcev v odnosu 
do starejših delavcev. Pri tem so pomembne tudi spodbude za implementacijo 
managementa starosti v strategije in prakso ravnanja s človeškimi viri. Starejši delavci 
morajo biti s svojim dragocenim znanjem in izkušnjami v širši družbi prepoznani kot vir in 
ne kot breme. Pri preprečevanju starostne diskriminacije na trgu dela pa je pomembno 
tudi zagotavljanje starosti prijaznega delovnega okolja s promocijo zdravja in izboljšanjem 
medgeneracijskih odnosov (UNECE, 2011, str. 10 in 12) ter zagotavljanje možnosti za 
postopno in fleksibilno upokojitev. Gre za prepoznavanje potrebe po preoblikovanju 
delovnih mest in delovnih praks za zagotavljanje optimalnih delovnih pogojev in 
izboljšanje delovne sposobnosti (starejših) zaposlenih s ciljem uskladitve zahtev dela in 
zmogljivosti delavcev. Oblikovanje ergonomskih delovnih mest, ki omogočajo zaposlenim, 
da delajo dobro in varujejo njihovo zdravje, prispeva k želji starejših delavcev, da 
ostanejo dlje časa delovno aktivni na trgu dela (UNECE, 2011, str. 4). 
 
3.3.3 PROGRAMI USPOSABLJANJA IN ZAPOSLOVANJA STAREJŠIH DELAVCEV  
 
Ob izvedenih reformah pokojninskih sistemov, ki zmanjšujejo možnosti za zgodnje 
upokojevanje in zaostrujejo pogoje za invalidsko upokojevanje, ter vzpostavitvi 
zakonodaje, ki preprečuje diskriminacijo na podlagi starosti, je uporaba programov 
izobraževanja in usposabljanja ter ukrepov za spodbujanje zaposlovanja v okviru aktivnih 
politik zaposlovanja in kreiranja posebnih delovnih mest za starejše delavce manj razvita 
(EC, 2006b, str. xii).  
 
Izobraževanje, učenje in poklicno usposabljanje so ključni pri prizadevanjih za 
podaljševanje delovnih karier. Bolj izobraženi delavci v Evropi so delovno aktivni dlje časa 
(UNECE, 2011, str. 8) kot njihovi manj izobraženi kolegi. Hkrati pa velja, da se starejši 
delavci izobražujejo manj (Eurofound, 2011b, str. 5) kot njihovi mlajši kolegi. Podatki iz 
leta 2010 kažejo, da se je izobraževanja, ki ga je plačal delodajalec, udeležilo 30 % 
delavcev, starejših od  50 let, v starostni skupini od 30 do 49 let pa kar 36 % delavcev. 
Kljub temu se je delež starejših delavcev, ki so bili vključeni v izobraževanje, v zadnjih 
petnajstih letih povečal za 7 odstotnih točk. Delodajalci za doseganje dobrih poslovnih 
rezultatov stremijo h kompetentnim zaposlenim in zato je pomembno, da delavcem, tudi 
starejšim, zagotavljajo usposabljanje in po potrebi prekvalifikacijo. S podporo skozi 
izobraževanje in poklicno usposabljanje lahko starejši delavci ostanejo konkurenčni 
mlajšim, zadržijo zaposlitev in izboljšajo svoje možnosti na trgu dela. Generalno to pomeni 
omogočen dostop do osvajanja novih tehnologij, zlasti pridobitev znanja za delo z 
računalnikom in znanja tujih jezikov, ki postaja ključno v svetu, ki se vse bolj globalizira. 
Če je na strani delodajalcev treba zmanjšati oziroma preprečiti neenako obravnavo 
starejših delavcev pri dostopnosti izobraževanja in usposabljanja, pa je po drugi strani 
potrebno poskrbeti tudi za spremembo odnosa s strani starejših delavcev, da bodo ti bolj 
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pozitivno sprejeli priložnosti za prezaposlitev ali prekvalifikacijo. Učenje se ne konča s 
formalnim izobraževanjem posameznika, ampak se nadaljuje skozi vse njegovo življenje 
skladno z osebnimi in poklicnimi potrebami. Usposabljanje v organizaciji na delovnem 
mestu ali za potrebe interne mobilnosti, ki starejšemu delavcu omogoča zadržati 
zaposlitev, pa velja za bolj učinkovito (EC, 2006a, str. xv) kot tisto po izgubi dela s ciljem 
povečanja zaposljivosti na zunanjem trgu dela. Bolj pomembno je torej tisto učenje in 
usposabljanje, ki so ga (starejši) zaposleni deležni v organizaciji. Pri tem pa so pomembne 
tudi spodbude na nacionalni ravni, namenjene zvišanju delovne aktivnosti starejših 
delavcev. Na Poljskem so denimo v ta namen za izvedbo projektov za zvišanje poklicne 
aktivnosti oseb z omejeno mobilnostjo na trgu dela zaradi starosti namenili dobrih 22 
milijonov EUR (UNECE, 2011, str. 9). Izbrani projekti so vključevali poklicno in splošno 
usposabljanje, vključno z usposabljanjem za izboljšanje sposobnosti pri iskanju zaposlitve, 
usposabljanje v povezavi z zagotavljanjem sredstev za zagon dejavnosti in usposabljanje 
v povezavi s kreiranjem novih delovnih mest pri delodajalcu. 
 
V prizadevanjih za povečanje delovne aktivnosti starejših delavcev pasivnim ukrepom 
preprečevanja zgodnjega odhoda v pokoj sledijo aktivni ukrepi za njihovo aktivno 
participacijo na trgu dela. Aktivne politike zaposlovanja predstavljajo ključno orodje 
politike za reševanje brezposelnosti in delovne neaktivnosti (Daguerre in Etherington, 
2009, str. 1) ob poudarjenem pomenu dela za zagotavljanje socialne vključenosti 
posameznikov, kar predstavlja premik od brezpogojnega zagotavljanja blaginje 
državljanom k zagotavljanju blaginje z delom, izobraževanjem in usposabljanjem.  
Nanašajo se na programe, ki spodbujajo hitro ponovno vrnitev na trg dela s krepitvijo 
motiviranosti posameznikov za delo in z reševanjem njihovih zaposlitvenih težav, z 
zniževanjem nadomestil in z izboljševanjem njihove zaposljivosti. Z njimi se ob bok 
pravicam brezposelnih in delovno neaktivnih bolj postavljajo tudi odgovornosti, da le-ti 
poskrbijo za svoje življenje in so pripravljeni vlagati v svojo zaposljivost in si prizadevati 
zanjo. Ukrepi nudenja pomoči brezposelnim pri iskanju zaposlitve, spodbujanje 
samozaposlovanja, usposabljanje na trgu dela, različne oblike subvencij za zaposlovanje v 
zasebnem sektorju, kakor tudi  neposredni programi zaposlovanja s kreiranjem delovnih 
mest v javnem sektorju, ki jih države izvajajo v okviru aktivnih politik zaposlovanja, so 
aktualni tudi pri zviševanju delovne aktivnosti skupine starejših delavcev.  
 
Francoski The National Action Plan for Employment of 2003 (v prevodu Nacionalni akcijski 
načrt za zaposlovanje iz leta 2003, Taylor, 2005, str. 5) opredeljuje nacionalni načrt za 
delovno aktiviranje delavcev nad 55 leti starosti, vključno z omogočanjem usposabljanja 
za delavce v starosti 45 let in več. Prinaša spodbude za zaposlovanje dolgotrajno 
brezposelnih starejših delavcev v obliki kombiniranja dohodka iz dela in državnega 
nadomestila, kakor tudi spodbude v različnih oblikah subvencij za delodajalce, ki 
zaposlujejo starejše delavce, in za starejše delavce, ki se odločijo postati podjetniki. 
Opredeljuje tudi ukrepe za izboljšanje zaposljivosti delavcev vseh starosti z izboljšanjem 
njihovih spretnosti, veščin in znanja. V prizadevanju, da manjša podjetja obdržijo starejše 
delavce v zaposlitvi, vzpostavlja službo za svetovanje in pomoč pri kadrovskem planiranju 
s ciljem podaljševanja delovnih karier zaposlenih. Poseben projekt Vectorat je v Franciji 
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oblikovan z namenom, da se v podjetjih poveča vključenost in uporaba izkušenj starejših 
delavcev z razvijanjem posebnih tečajev usposabljanja in motivacijskih shem za 
izboljšanje poklicnega razvoja starejših delavcev ter z izmenjavo dobrih praks. The 
Hungarian National Action Plan on Social Inclusion 2004–2006 (v prevodu Madžarski 
nacionalni akcijski načrt socialne vključenosti 2004–2006) zagotavlja delodajalcem 
spodbude za zaposlovanje brezposelnih delavcev, starih 50 let in več, z odpravo 
obveznosti plačevanja prispevkov za zdravstveno varstvo. Italijanska vlada je v letu 2005 
začela s programom za ponovno zaposlitev ranljivih delovnih skupin (UNECE, 2011, str. 
4), vključno s starejšimi delavci – Programme of action for the re-employment of 
disadvantaged workers (PARI), ki ga je obnovila v letih 2007 in 2009. Program nudi 
podporo pri ponovni zaposlitvi ali samozaposlitvi na način, da udeležencem v programu, ki 
niso prejemniki drugih nadomestil, zagotavlja posebno nadomestilo. Za čas prejemanja le-
tega pa so udeleženci vključeni v usposabljanje ali prekvalifikacijo in aktivno iščejo 
zaposlitev, pri čemer program povezuje iskalce zaposlitve s ponudniki dela v lokalnem 
okolju. Program zagotavlja tudi spodbude podjetjem pri ustvarjanju novih delovnih mest 
in prekvalifikaciji novo zaposlenih.  
 
Za podaljševanje delovnega življenja in zviševanje stopenj delovne aktivnosti starejših je 
potreben celovit pristop z ustrezno kombinacijo ukrepov, namenjenih delodajalcem in 
starejšim delavcem. Parcialni ukrepi ne prinašajo uspeha pri zadržanju starejših na trgu 
dela. Generalno udejanjanje aktivnega staranja pa kliče po razširitvi akcije na celoten 
življenjski cikel. Pri tem ne gre prezreti sistemov za zagotavljanje nege in varstva otrok, 
kot tudi starejših (Jepsen, Hutsebaut, 2003, str. 225), ki imajo svojo vlogo pri 
spodbujanju zaposlovanja. Razviti sistemi varstva otrok zagotavljajo višje stopnje 
zaposlenosti mlajših žensk in imajo pozitiven efekt na stopnje delovne aktivnosti starejših, 
ko babicam ni treba prevzeti varstva svojih vnukov in lahko ostanejo delovno aktivne na 
trgu dela. Večjo aktivnost starejših žensk na trgu dela omogoča tudi ustrezna 
infrastruktura za nego starejših. Če je ta pomanjkljiva, so največkrat prav starejše 
zaposlene ženske tiste, ki so se prisiljene umakniti s trga dela in prevzeti skrb in nego 
svojih staršev in sorodnikov. 
 
Enega bolj celovitih pristopov za zviševanje stopnje delovne aktivnosti z zagotavljanjem 
zaposlitvenih priložnosti za starejše delavce in podaljševanjem delovnega življenja je po 
mnenju stroke oblikovala Finska, ki je na problem staranja odgovorila s 5-letnim 
nacionalnim programom The Finnish National Programme on Ageing Workers (FINPAW, v 
prevodu Finski nacionalni program o staranju delovne sile). Program je pričela izvajati leta 
1998 (AARP Public Policy Institute, 2005, str. 15) v okoliščinah naglega staranja 
prebivalstva, množičnega zgodnjega upokojevanja, visoke stopnje brezposelnosti med 
starejšimi delavci, premajhnega priliva mladih na trg dela in nizke imigracije s sloganom 
»Izkušenost je narodna pridobitev« (»Experience is a national assets«), ki izpostavlja 
staranje delovne sile kot izziv in priložnost. Odgovor na povečevanje izdatkov za socialno 
varnost je bil podaljševanje delovnega življenja. Namen programa je bil razširiti 
zaposlitvene možnosti za starejše, zmanjšati prezgodnje upokojevanje in zvišati 
upokojitveno starost s kombinacijo ukrepov in z vključitvijo vseh akterjev, ki vplivajo na 
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zaposlenost starejših delavcev. Program FINPAW, ki je spodbudil diskusijo o staranju, je 
obsegal paket reform na področju dela in zakonodaje ter različne raziskovalne, 
izobraževalne in eksperimentalne projekte. Nadaljeval se je s tremi programi (Urad Vlade 
RS za komuniciranje, 2012, str. 17); s programom TYKES za razvoj delovnih mest, s 
programom VETO za dobro počutje na delovnem mestu in podaljšanje delovne dobe in s 
programom NOSTE za usposabljanje in izobraževanje odraslih, ki podpira enakopravnost 
in izobraževanje odraslih, tudi tistih najmanj izobraženih. Pri tem je pomembno 
spoznanje, da je za starejše delavce najpomembnejše učenje v organizaciji oziroma na 
delovnem mestu, torej različni ukrepi povezovanja delovnega procesa in posredovanja 
znanja, kot npr. obiski inštruktorjev na delovnem mestu, organiziranje dela na osnovi 
kroženja … Program FINPAW je izpostavil potrebo, da podjetja razvijejo ustrezne 
kadrovske politike (EC, 2006b, str. 65), ki uspešno obvladujejo izzive staranja delovne 
sile. Program se je izvajal pod pokroviteljstvom državnih ministrstev za socialne zadeve in 
zdravje, za delo in za izobraževanje z aktivno vključenostjo socialnih partnerjev in 
strokovnjakov za področje ergonomije in poklicnega zdravja. Finska je v letu 2005 izvedla 
tudi reformo pokojninskega sistema. Ta je me drugim zmanjšala privlačnost zgodnje 
upokojitve (AARP Public Policy Institute, 2005, str. 16) in uvedla fleksibilno upokojitveno 
starost med 63 in 68 leti s povečevanjem pokojninskih koristi tistim, ki ostanejo delovno 
aktivni. Starost za zgodnjo upokojitev je bila zvišana s 60 na 62 let, za delno upokojitev 
pa s 56 na 58 let. Dejstvo je, da se je po podatkih Eurostata stopnja delovne aktivnosti 
starejših na Finskem bistveno zvišala in je precej nad evropskim povprečjem, povprečna 
upokojitvena starost pa je za 1,2 leti višja kot pred 10 leti. Teh impresivnih rezultatov ne 
gre v celoti pripisati učinkom nacionalnega programa. Treba je namreč izpostaviti, da se 
je program izvajal v času, ko je Finska beležila hitro gospodarsko rast, brez katere 
dosežen napredek najverjetneje ne bi bil mogoč. 
 
Trenutne gospodarske razmere pa ne gredo v prid reševanju položaja starejših delavcev 
na trgu dela. Težko je namreč doseči drastičen napredek v oblikovanju in implementaciji 
programov usposabljanja in zaposlovanja za starejše v okoliščinah nizke ali celo negativne 
gospodarske rasti, nezadostnega kreiranja novih delovnih mest in visoke stopnje 
brezposelnosti generalno in še posebej visoke stopnje brezposelnosti mladih.  
 
3.4 ZVIŠEVANJE STOPNJE DELOVNE AKTIVNOSTI STAREJŠIH V 
SLOVENIJI 
 
Staranje prebivalstva s svojimi makroekonomskimi posledicami tudi za Slovenijo 
predstavlja velik ekonomski in socialni izziv. Za zmanjševanje že opredeljenih negativnih 
posledic staranja bomo morali tudi v Sloveniji pozitivna dejstva, da živimo dlje, imamo več 
resursov in smo boljšega zdravja kot naši predniki, uporabiti za spodbujanje in 
udejanjanje aktivnega staranja. Spremeniti bo treba odnos do upokojevanja in prepoznati 
produktivno vrednost starejših. Pri vključevanju starejših na trg dela ali njihovem 
zadržanju na njem nas čaka še veliko dela, saj je za Slovenijo značilna nizka stopnja 
delovne aktivnosti starejših, povprečna starost ob upokojitvi pa je med najnižjimi v EU. 
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Stopnje zaposlenosti starejših v Sloveniji in EU-27 so prikazane v Tabeli 4, podrobnejša 
statistika pa je predstavljena v naslednjem poglavju. 
 
Tabela 4: Stopnje zaposlenosti starejših delavcev v Sloveniji in EU-27, 2000–2011 
  Stopnja zaposlenosti starejših delavcev (55–64) v % 
  2000 2001 2002 2003 2004 2005 2006 2007 2008 2009 2010 2011 
SLO 22,7 25,5 24,5 23,5 29,0 30,7 32,6 33,5 32,8 35,6 35,0 31,2 




V 90. letih prejšnjega stoletja je Slovenija v času tranzicije in prestrukturiranja 
gospodarstva spodbujala zgodnje upokojevanje, s katerim je zmanjševala brezposelnost. 
Takratna zakonodaja je med drugim omogočala tudi dokup delovne dobe, ki je bil zaradi 
nizke cene dokupljenih let delovne dobe pogosto uporabljen. Posledica so bile nizke 
starosti, pri katerih so se delavci upokojevali in prešli med delovno neaktivne. Reforma 
pokojninskega sistema iz leta 1999 je zaostrila pogoje za pridobitev pravice do starostne, 
vdovske in družinske pokojnine ter vplivala na zvišanje stopnje zaposlenosti starejših, tudi 
z uvedbo sistema bonusov in malusov. V zadnjem desetletju se je torej stopnja 
zaposlenosti starejših delavcev v Sloveniji sicer zviševala z izjemo zadnjih dveh let, ko 
beležimo negativen trend. Za razliko od splošne situacije v EU je gospodarska in finančna 
kriza v Sloveniji prizadela tudi skupino starejših delavcev. Ker je trend zviševanja stopenj 
zaposlenosti starejših delavcev značilen tudi za preostale članice EU, Slovenija z 31,2-
odstotno zaposlenostjo starejših delavcev v letu 2011 še vedno močno zaostaja za 
povprečjem EU-27, ki znaša 47,4 %. Še več, s to številko se uvrščamo povsem na rep 
seznama držav članic in še vedno nismo dosegli niti povprečja EU-27 iz leta 2000.  
 
Zaostanek v veliki meri pojasni velikodušnost pokojninskega sistema, ki je bil v veljavi do 
leta 2013. Pokojninska reforma leta 1999 je sicer uvedla postopno zvišanje upokojitvene 
starosti, Zakon o pokojninskem in invalidskem zavarovanju (ZPIZ-1, Ur. l. RS, št. 
106/1999) pa je določal tri vrste minimalnih pogojev, po katerih je zavarovanec pridobil 
pravico do starostne pokojnine: 
1. Zavarovanec je pridobil pravico do starostne pokojnine pri starosti 58 let ob 
dopolnjeni delovni dobi 40 let za moške in 38 let za ženske. 
2. Zavarovanec je pridobil pravico do starostne pokojnine pri starosti 63 let za moške 
in 61 let za ženske, če je dopolnil 20 let pokojninske dobe. 
3. Zavarovanec je pridobil pravico do starostne pokojnine pri starosti 65 let za moške 
in 63 let za ženske, če je dopolnil najmanj 15 let zavarovalne dobe. 
 
Starostna meja za pridobitev pravice do starostne pokojnine se je lahko zavarovancu 
znižala za vsakega rojenega ali posvojenega otroka, za katerega je skrbel vsaj 5 let (8 
mesecev za enega otroka, 20 mesecev za dva, 36 mesecev za tri in za vsakega 
nadaljnjega za 20 mesecev), pri čemer se je lahko znižala ženski največ na 56 let starosti 
in moškemu na 58 let. Starostna meja se je lahko znižala tudi ženski, ki je v obvezno 
zavarovanje vstopila pred svojim 18. letom starosti, a največ na 55 let. Ne glede na 
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navedene določbe pa polna starost za moške ni bila nižja od 60 let in od 58 let za ženske. 
Pri tem velja izpostaviti (MDDSZ, 2009, str. 19), da »polna starost« v praksi v veliki meri 
ni učinkovala – za ženske je bilo namreč za njeno uveljavitev določeno dolgo prehodno 
obdobje, v katerem sta bili minimalna in polna starost izenačeni in odbitkov ni bilo, 
dodatki pa so bili minimalni in določeni le za upokojevanje po doseženi polni starosti. Za 
moške pa je učinkovala zelo omejeno zaradi velikega števila izjem. Najpogostejša je tako 
bila upokojitev s 40 leti delovne dobe in s starostjo 58 let, ki ni štela za predčasno 
upokojitev in zanjo niso bili predvideni odbitki. V zadostni meri pa ni učinkoval niti sistem 
bonusov in malusov.  
 
Prva ugotovitev je torej, da je Slovenija zamujala z reformo pokojninskega sistema. Novi 
pokojninski zakon (ZPIZ-2, Ur. l. RS, št. 96/2012) naj bi zagotovil vzdržnost pokojninske 
blagajne. Z dvigom upokojitvene starosti na 65 let za pridobitev pravice do starostne 
pokojnine za oba spola (ob izpolnjenem pogoju najmanj 15 let zavarovalne dobe) in z 
opredelitvijo pogoja izpolnjene starosti 60 let in 40 let pokojninske dobe brez dokupa za 
pridobitev pravice do predčasne pokojnine pa bo prispeval tudi k dvigu stopnje 
zaposlenosti starejših. Podaljševanje delovnih karier naj bi spodbudil tudi z učinkovitejšim 
sistemom bonusov ter s finančnimi spodbudami za delodajalce, da zadržijo in zaposljujejo 
starejše delavce. Starostna pokojnina se namreč odmeri v odstotku od pokojninske 
osnove, odvisnem od dolžnine pokojninske dobe, pri čemer se za vsako leto pokojninske 
dobe nad 15 let v odmerni odstotek prišteje 1,25 %, brez zgornje omejitve (prav tam, 37. 
člen). Delodajalci pa so oproščeni plačila prispevkov delodajalcev v višini 30 % za 
zaposlene zavarovance, ki so dopolnili 60 let starosti, in v višini 50 % za zavarovance, ki 
izpolnjujejo starostni pogoj za pridobitev predčasne pokojnine (prav tam, 156. člen). 
Oproščeni del prispevka delodajalcev v navedenih primerih plačuje država. 
 
Na nizek delež zaposlenosti starejših je Slovenijo opozorila tudi Evropska komisija v letnih 
poročilih v letih 2006–2009 s priporočilom, da izdela strategijo aktivnega staranja in 
udejani ukrepe za dvig zaposlenosti starejših in za podaljšanje delovnega življenja s ciljem 
približevanja zasledovane 50-odstotne zaposlenosti starejših. Vlada RS je tako leta 2010 
sprejela Strategijo aktivnega staranja kot akcijski program ukrepov za spodbujanje 
aktivnega staranja (MDDSZ, 20010, str. 5), katerega osnovni cilj je povečanje stopnje 
zaposlenosti starejših v starostni skupini od 55 do 64 let v letu 2013 na 43,5 % in 
približevanje cilju strategije Evropa 2020 za pametno, trajnostno in vključujočo rast za 
dosego 75-odstotne stopnje zaposlenosti prebivalstva v starosti med 20 in 64 let. S 
stopnjo zaposlenosti starejših 31,2 % v letu 2011 lahko z gotovostjo trdimo, da osnovni 
cilj nacionalne strategije aktivnega staranja ne bo izpolnjen. Ti ukrepi pa predstavljajo 
nadgradnjo Strategije varstva starejših do leta 2010 iz leta 2006 kot krovne strategije za 
ohranitev solidarnosti in medgeneracijskega sožitja ter za kakovostno staranje in oskrbo 
naraščajočega deleža predstavnikov tretje generacije, ki naj bi v kratkem dobila 
naslednico v novem dokumentu, in sicer v Strategiji za kakovostno staranje, solidarnost in 
sožitje generacij v Sloveniji. Ukrepi za spodbujanje aktivnega staranja za implementacijo 




Tabela 5: Ukrepi za spodbujanje aktivnega staranja 
SKUPINA UKREPOV KONKRETNI UKREP CILJ 
INFORMIRANJE IN 
PROMOCIJE TER UKREPI 
ZA DELODAJALCE 
Ukrepi za povečanje interesa delodajalcev za 
zaposlovanje starejših 
Boljše medgeneracijsko sožitje ter 
večja osveščenost o produktivni 
vrednosti starejših in o pomenu 
ohranjanja ter izpopolnjevanja 
znanja in veščin (starejših) 
Zmanjšanje diskriminacije pri zaposlovanju 
Uvedba certifikata "starejšim prijazno podjetje" 
Razvijanje multigeneracijskega okolja v podjetjih 
Sistematično izobraževanje mlajših o starosti in 
za medgeneracijsko sožitje 
Usposabljanje medijev za poročanje o 
kakovostnem staranju in medgeneracijskem 
sožitju 





Izboljšanje delovnih pogojev in zdravja pri delu 
Večja osveščenost o vlogi 
primernega delovnega okolja in 
povečanje učinkovitosti pri 
zaposlovanju starejših 
brezposelnih (vključevanje v APZ)  
Okrepitev aktivnosti ZRSZ za zaposlovanje 
starejših 
Spremljanje gibanja trendov zaposlovanja 
starejših po sektorjih in poklicnih skupinah 
Uvedba delnih zaposlitev in poklicne 
rehabilitacije za dvig delovne sposobnosti 
Svetovalna pomoč delodajalcem pri zaposlovanju 
starejših 
Ukrepi APZ: Usposabljanje in izobraževanje, 
Nadomeščanje na delovnem mestu in delitev 
delovnega mesta, Spodbude za zaposlovanje, 




Spodbujanje delodajalcev za vlaganje v razvoj 
starejših 
Večja osveščenost o pomenu 
ohranjanja in izpopolnjevanja 
znanja ter veščin 
Vzpostavitev medgeneracijskih inštruktorskih in 
mentorskih shem z ozaveščanjem javnosti o 
pomenu medgeneracijskega sodelovanja in 
sožitja na delovnem mestu  
Promocija kulture usposabljanja starejših v 
podjetjih in starostnega managementa v HR 
praksah  
Permanentno usposabljanje in izpopolnjevanje 
starejših (za vzdrževanje kompetenc in 





Zaostritev upokojitvenih pogojev z dvigom 
upokojitvene starosti in podaljšanjem delovne 
dobe Podaljševanje obdobja 
vključenosti starejših na trg dela 
in zvišanje stopnje zaposlenosti 
starejših 
Spodbude delavcem za podaljševanje obdobja 
zaposlitve 
Spodbude delodajalcem za zaposlovanje in 
zadržanje starejših  
REFORMA TRGA DELA 
Uvedba možnosti opravljanja začasnega in 
občasnega dela za brezposelne in upokojence 
Vzpodbujanje delovne aktivnosti 
in zmanjševanje dela na črno z 
omogočanjem občasne delovne 
aktivnosti upokojencev in 
brezposlenih, tudi starejših, in 
hitrejše vključevanje v ustrezne 
ukrepe na trgu dela  
Prijava na zavodu v času trajanja odpovednega 
roka po odpovedi pogodbe o zaposlitvi iz 
poslovnega razloga ali razloga nesposobnosti 
Vir: MDDSZ, 2009; Sedej, 2009; ZPIZ-2,2012; predlog Zakona o spremembah in dopolnitvah 
zakona o urejanju trga dela, 2013 
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Strategija aktivnega staranja vsebuje (Sedej, 2009, str. 8) 7 temeljnih komponent: 
1. Opredelitev ovir za zaposlovanje starejših na strani delodajalcev in delavcev. 
2. Opredelitev ustreznih spodbud za zaposlovanje starejših. 
3. Modernizacijo pokojninske zakonodaje. 
4. Ukrepe za izboljševanje delovnih pogojev in zdravja pri delu. 
5. Ukrepe za spodbujanje delodajalcev za vlaganje v vseživljenjsko učenje starejših in 
ukrepe za prenos znanja starejših delavcev na mlajše zaposlene. 
6. Ukrepe za preventivo in kurativo aktivnega staranja žensk, invalidnih žensk in 
drugih socialno izključenih skupin. 
7. Ukrepe za spreminjanje odnosa delodajalcev in javnosti do starejših s promocijo 
ukrepov aktivnega staranja in njenih pozitivnih učinkov. 
 
Ob Strategiji aktivnega staranja so strateški dokumenti trga dela in zaposlovanja, ki 
podpirajo aktivno staranje, še Strategija razvoja Slovenije iz leta 2005, Operativni 
program razvoja človeških virov 2007–2013, Program aktivne politike zaposlovanja 2007–
2013 in Strategija vseživljenjskosti učenja v Sloveniji iz leta 2007. 
 
Poleg nizke stopnje zaposlenosti starejših so ključni izzivi politike pri spodbujanju 
zaposlovanja in reševanju brezposelnosti še visok delež dolgotrajno brezposelnih (MDDSZ, 
2006, str. 6), strukturna brezposelnost (slaba izobrazbena struktura iskalcev zaposlitve), 
relativno visoka stopnja brezposelnosti mladih v starosti od 15 do 24 let (15,7 % v letu 
2011) in povečevanje brezposelnosti žensk ter oseb z višjo in visoko izobrazbo. V odgovor 
nanje je država leta 2006 pripravila Program ukrepov aktivne politike zaposlovanja  za 
obdobje 2007 do 2013, kjer je bilo do sprejetja nacionalne strategije aktivnega staranja 
zbranih največ ukrepov za soočanje z izzivi staranja, namenjenih spodbujanju 
zaposlovanja starejših. Temeljni cilji navedenega programa aktivne politike zaposlovanja 
so (MDDSZ, 2006, str. 7): 
1. Povečanje zaposlenosti in znižanje brezposelnost. 
2. Preprečevanje prehoda v dolgotrajno brezposelnost. 
3. Zmanjšanje strukturne brezposelnosti z izboljšanjem izobrazbene strukture 
brezposelnih oseb. 
4. Povečanje prilagodljivosti in konkurenčnosti zaposlenih. 
5. Spodbujanje novega zaposlovanja s podporo projektom za kreiranje novih delovnih 
mest. 
6. Okrepitev socialne vključenosti – zmanjšanje deleža prejemnikov nadomestila in 
denarne socialne pomoči med brezposelnimi. 
 
Osnovo za pripravo Programa ukrepov aktivne politike zaposlovanja za obdobje 2007 do 
2013 predstavljata Strategija razvoja Slovenije 2006–2013 (Vlada RS, 2005), ki je 
predvidela ukrepe za večjo motiviranost zaposlenih za podaljševanje delovnega življenja 
(bonusi in malusi v pokojninskem sistemu, modernizacija programov socialne varnosti s 
povečanjem osebne odgovornosti pri zagotavljanju socialnega statusa), ukrepe za 
zagotavljanje delovne zmožnosti z vseživljenjskim učenjem, z zdravstveno preventivo in z 
ohranjanjem zdravja ter ukrepe za prilagajanje delovnih pogojev starejšim in za 
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ozaveščanje o vrednosti njihovega delovnega prispevka, in Program reform za izvajanje 
lizbonske strategije v Sloveniji (Vlada RS, 2006), v katerem so bili za dvig stopnje 
zaposlenosti starejših predvideni ukrepi dviga starostne meje za upokojitev (Žnidaršič, 
2008, str. 74), razvoja programov za zaposlovanje starejših ter aktivnega staranja in 
vseživljenjskega učenja. 
 
Konec leta 2011 je Vlada RS sprejela Smernice za izvajanje ukrepov aktivne politike 
zaposlovanja (v nadaljevanju APZ) za obdobje 2012–2015 in jih v letu 2012 dopolnila s 
Katalogom ukrepov APZ za leto 2012. Cilji izvajanja ukrepov APZ do leta 2015 so (MDDSZ, 
2011, str. 19): 
1. Hitrejša aktivacija brezposelnih, predvsem mladih (do 26 let) in starejših (nad 50 
let) s spodbudami za zaposlovanje in samozaposlovanje ter s kreiranjem delovnih 
mest. 
2. Odprava strukturnih neskladij na trgu dela na področju potrebnih znanj in veščin 
za zasedanje razpoložljivih delovnih mest z usposabljanjem in svetovanjem 
(predvsem brezposelnim) ter z nadomeščanjem na delovnem mestu in z delitvijo 
delovnega mesta. 
3. Izboljšanje konkurenčnosti gospodarstva z vlaganji v zaposlene z usposabljanjem 
in svetovanjem. 
4. Delovna in socialna vključenost ranljivih skupin na trgu dela in dolgotrajno 
brezposelnih s kreiranjem delovnih mest. 
Z aktualnimi ukrepi APZ do leta 2015 se nadaljuje spodbujanje aktivnega staranja in 
prizadevanje za zvišanje stopnje zaposlenosti starejših. 
 
Posebna zaščita je starejšim delavcem zagotovljena tudi s predpisi na področju varnosti in 
zdravja pri delu, ki določajo, da mora delodajalec posebno skrb nameniti tudi starejšim 
delavcem in upoštevati posebna tveganja, ki so jim ti delavci pri delu izpostavljeni. 
Delovnopravna zakonodaja pa starejšim omogoča podaljševanje delovne kariere po 
izpolnitvi pogojev za starostno upokojitev s krajšim delovnim časom na enakem ali 
drugem delovnem mestu, upoštevaje sorazmernost pravic in prilagojeno pravico do 
odpravnine. Ustava RS v 14. členu določa splošno prepoved diskriminacije, ob evropski 
direktivi o splošnih okvirih enakega obravnavanja pri zaposlovanju in delu pa 
diskriminacijo na trgu dela obravnavajo tudi (Urad RS za enake možnosti, 2010, str. 3) 
naslednji področni zakoni: Zakon o delovnih razmerjih, Zakon o uresničevanju načela 
enakega obravnavanja, Zakon o zaposlitveni rehabilitaciji in zaposlovanju invalidov in 
Zakon o enakih možnostih žensk in moških. Kljub zagotovljenemu normativnemu okviru za 
preprečevanje diskriminacije na trgu dela na podlagi starosti zaključno poročilo študije o 
diskriminaciji na trgu dela iz leta 2010 Urada RS za enake možnosti (prav tam, str. 51) 
kaže, da je diskriminacija po starostnem kriteriju ena izmed pojavnih oblik diskriminacije 
na slovenskem trgu dela, pri čemer so v slabšem položaju mlajši od 25 let in starejši od 





Problematika staranja delovne sile je torej obravnavana v več nacionalnih strateških 
dokumentih, v katerih so predvideni ukrepi za doseganje višje stopnje zaposlenosti 
starejših in omogočanje podaljševanja obdobja zaposlitve. S sprejetjem nove pokojninske 
zakonodaje konec preteklega leta smo tako v Sloveniji uporabili tudi vse druge, sicer 
najpogosteje uporabljene sklope ukrepov v drugih članicah EU za zadržanje starejših na 
trgu dela (Jepsen in Hutsebaut, 2003, str. 214): 
- preprečevanje starostne diskriminacije in vodenje kampanj za ozaveščanje 
delodajalcev in spreminjanje njihovega odnosa do starejših delavcev, 
- oblikovanje programov izobraževanja in usposabljanja za starejše in 
- ukrepe spodbujanja zaposlovanja v okviru aktivnih politik zaposlovanja in za 
oblikovanje posebnih delovnih mest za starejše. 
 
Za spodbujanje aktivnega staranja so v nacionalne strateške dokumente vključeni tudi 
ukrepi za prilagajanje delovnih pogojev ter za ohranjanje zdravja in zagotavljanja varstva 
pri delu. Nacionalne spodbude za aktivno staranje pa je Evropska komisija doslej 
ocenjevala kot nezadostne (EC, 2011c, str. 4) s priporočilom za zvišanje stopnje 
zaposlenosti starejših z uvajanjem spodbud za poznejše upokojevanje ter z nadaljnjim 
razvojem aktivnih politik na trgu dela in ukrepov vseživljenjskega učenja.  
 
Izkušnje tistih članic EU, ki so k problemu staranja delovne sile pristopile pred nami, 
potrjujejo, da so vse politike, ključne za zadržanje starejših na trgu dela, enako 
pomembne in da spodbujanje aktivnega staranja terja kompleksen pristop, ki naj bo čim 
bolj usmerjen v preventivne aktivnosti za ohranjanje zaposljivosti delavcev in v zavedanje 
osebne odgovornosti zanjo ter v ozaveščanje delodajalcev in javnosti o vrednosti dela in 
zaposlovanja starejših. Le na ta način bodo večji premiki doseženi tudi na ravni 
delodajalcev in posameznikov. Brez njihove zavezanosti skupnemu cilju bo uspeh izostal. 
Za zviševanje stopnje zaposlenosti starejših in podaljševanje delovnega življenja je bilo v 
Sloveniji ključno sprejetje reforme pokojninskega sistema, katere učinki bodo vidni čez 
čas. Prizadevati pa si bo potrebno za nadaljni razvoj aktivnih politik na trgu dela in 
ukrepov vseživljenjskega učenja ter za povečanje javnih sredstev za njihovo izvajanje. 
Trenutno pa je ukrepanje države kontradiktorno. Kot največji delodajalec je v nabor 
ukrepov za uravnoteženje javnih financ in za zagotovitev stabilnega in vzdržnega 
makroekonomskega okolja namreč uvrstila tudi zahtevo po prenehanju delovnega 
razmerja vsem tistim javnim uslužbencem, ki izpolnjujejo pogoje za pridobitev pravice do 
starostne pokojnine (Zakon za uravnoteženje javnih financ, 2012, 188. člen). Delovno 
razmerje lahko podaljšajo le tisti, katerih delo je po mnenju delodajalca pogoj za 
nemoteno izvajanje delovnega procesa. 
 
Če v ukrepih za spodbujanje aktivnega staranja sledimo praksi ukrepanja drugih držav 
članic, pa lahko ugotovimo, da zaostajamo po višini javnih sredstev, ki jih namenjamo 
financiranju politik na trgu dela. V letu 2010 je Slovenija po podatkih Eurostata za 
izvajanje ukrepov aktivne politike zaposlovanja namenila 0,34 % BDP (povprečje EU-27 v 
letu 2009 0,54 %), kar jo med članicami EU uvršča na 17. mesto. Primerjavo z drugimi 




Grafikon 1: Javni izdatki za izvajanje ukrepov aktivne politike zaposlovanje  
v članicah EU za leto 2010 v % BDP 
 




Pri oblikovanju in izvajanju ukrepov za zviševanje delovne aktivnosti starejših pa je treba 
izhajati iz položaja, ki ga imajo starejši delavci na trgu dela in njihovih specifičnih 




























































4 STAREJŠI NA TRGU DELA V EU IN SLOVENIJI 
 
 
Starejši delavci so na trgu dela pogosto ranljivi. Nanje se lepi vrsta negativnih stereotipov. 
Predstavljajo problem, ki ga je treba reševati, in ne vrednosti, ki naj se jo izkoristi. Izraz 
ranljiva skupina na trgu dela zahteva ukrepanje za omogočanje zaposlovanja starejših, po 
drugi strani pa starejše delavce determinira, saj napeljuje k njihovemu implicitnemu 
izključevanju s tem, ko izpostavlja njihovo šibkost. Starejši delavci torej veljajo za manj 
konkurenčne pri vključevanju na trg dela. S podaljševanjem delovnih karier je potreba po 
dvigu njihove konkurenčnosti še bolj izrazita, kakor tudi potreba po spreminjanju odnosa 
delodajalcev, da se ustvarijo realne možnosti za njihovo delovno vključenost. Zato pa se 
je treba zavedati značilnosti starejših delavcev na trgu dela, prepoznati in odpravljati 
njihove slabosti, prepoznati in izkoriščati njihove prednosti in upoštevati nacionalne 
specifike. 
 
4.1 STAREJŠI NA TRGU DELA 
 
4.1.1 POJEM, VARSTVO IN POLOŽAJ STAREJŠIH DELAVCEV NA TRGU DELA 
 
V EU ni enotne opredelitve, kdo so starejši zaposleni. Tudi v strokovni literaturi se 
definicije razlikujejo, tako glede starostne meje, s katero se delavce uvrsti v skupino 
starejših, kakor tudi glede utemeljitve določanja konkretnega starostnega praga. V 
skupino starejših delavcev so tako uvrščeni delavci od 40. do 75. leta starosti (Brought et 
al., 2011, str. 107) v odvisnosti od namena in discipline konkretne raziskave.  
 
Definicija starajočega delavca se pogosto nanaša na obdobje (Ilmarinen, 2001, str. 546), 
ko posledice staranja prizadenejo za delo relevantne funkcije posameznika, za kar se 
navaja obdobje med 45. in 50. letom. Glavni razlog za takšno »zgodnjo« definicijo 
staranja delavcev z vidika poklicnega zdravja je zagotavljanje boljših možnosti za 
preventivno ukrepanje. Študije, ki proučujejo vključenost na trg dela, pa kot mejni prag 
starostne skupine starejših delavcev navajajo starost 50 ali 55 let (Brought et al., 2011, 
str. 107), pri kateri se prične stopnja vključenosti zmanjševati.   
 
Diskriminacija na podlagi starosti je v EU in državah članicah prepovedana. Starejši delavci 
naj ne bi bili v primerjavi z mlajšimi kolegi zapostavljeni pri zaposlovanju in usposabljanju.  
 
V Sloveniji skladno z veljavno delovnopravno zakonodajo v skupino starejših delavcev 
spadajo delavci, starejši od 55 let. Starejšim delavcem je po prejšnjem Zakonu o delovnih 
razmerjih (ZDR, Ur. l. RS, št. 42/02 ) in aktualnem novem zakonu (ZDR-1), sprejetem v 
marcu 2013, zagotovljeno posebno varstvo. Delodajalec jim brez njihovega soglasja ne 
sme odrediti nadurnega in nočnega dela, zanje velja prepoved diskriminacije pri odpovedi, 
imajo pravico do daljšega letnega dopusta in v primeru delne upokojitve pravico do dela s 
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krajšim delovnim časom. Novi Zakon o delovnih razmerjih (ZDR-1) pa sledi dvigu starosti 
za upokojitev v pokojninski zakonodaji in zvišuje starost delavcev, ki jim je zagotovoljeno 
posebno varstvo pred odpovedjo. Uživajo ga starejši delavci, ki izpolnjujejo pogoj starosti 
58 let oziroma delavci, ki jim do izpolnitve pogojev za starostno upokojitev manjka pet let 
ali manj, pri čemer je določeno prehodno obdobje za postopno zviševanje starosti, ob 
kateri delavci pridobijo status varovane kategorije pred odpovedjo, in sicer od leta 2016 
po eno leto s polno uveljavitvijo pogoja v letu 2017 za oba spola. 
 
Položaj starejših delavcev na trgu dela se oblikuje na podlagi dveh teoretičnih pristopov 
(Žnidaršič, 2008, str. 96) – s perspektive delodajalcev in s perspektive delojemalcev. 
Perspektiva prvih je zajeta v teoriji človeškega kapitala, perspektiva delojemalcev pa v 
teoriji individualne izbire. Po teoriji človeškega kapitala so zaposleni proizvodni dejavnik, 
pri čemer delodajalec stremi k zaposlovanju takšnih delavcev, ki bodo zanj vir 
konkurenčnih prednosti. Na strani delojemalcev pa gre za teorijo, ki analizira procese 
odločanja posameznika in dejavnike vpliva na posameznikove odločitve v zvezi z 
upokojitvijo oziroma v zvezi s podaljševanjem delovnega življenja.  
 
4.1.2 ZNAČILNOSTI STAREJŠIH DELAVCEV NA TRGU DELA 
 
Sheme zgodnjega upokojevanja, ki so jih v 80. letih prejšnjega stoletja mnoge države 
načrtno razvile, so bile namenjene umiku starejših s trga dela z namenom reševanja 
brezposelnosti mladih. S spoznanjem, da gre za kratkoročno rešitev problema upada 
gospodarstva in prestrukturiranja podjetij ter trajno izgubo človeškega kapitala, se v 
starejših in odlaganju njihove upokojitve prepoznava vrednost razbremenitve pokojninske 
blagajne in s tem vseh tistih delovno aktivnih, ki vanjo vplačujejo. K spreminjanju odnosa 
javnosti do starejših delavcev naj bi prispevala tudi ugotovitev, da ni znanstvenih dokazov 
(EC, 2004, str. 8), da mladi delavci predstavljajo nadomestilo za starejše delavce. Umiki 
starejših delavcev (55–64) s trga dela in vstopi mladih (15–24) nanj se namreč ne 
dogajajo v istih sektorjih. Še več, izkušnje mnogih držav članic kažejo, da z rastjo stopnje 
zaposlenosti starejših raste tudi stopnja zaposlenosti mladih delavcev. Pozitivne 
spremembe na trgu dela, kot naraščajoči storitveni sektor, tehnološke spremembe, ki so 
spremenile delovna mesta in omogočajo kakovostno in zdravju prijazno delovno okolje, 
dvig znanja in izobrazbene ravni zaposlenih predstavljajo priložnosti za starejše, da 
ostanejo delovno aktivni in zamaknejo svoj odhod s trga dela.  
 
Splošno dejstvo je, da delež delovno aktivnih s starostjo pada, pri čemer velja, da 
samozaposleni zapuščajo trg dela kasneje (Humphrey et al., 2003, str. 2), delež delovno 
aktivnih je v skupini starejših med moškimi višji kot med ženskami. Bolj izobraženi starejši 
z boljšimi kvalifikacijami ostajajo zaposleni dlje časa, tisti, ki imajo delovno aktivnega 
partnerja, so pogosto delovno aktivni tudi sami. Starejši delavci, ki podaljšujejo zaposlitev 
nad zakonsko upokojitveno starostjo, so praviloma zdravi, vitalni in imajo višjo stopnjo 
izobrazbe. Večino starejših pod zakonsko upokojitveno starostjo, ki niso delovno aktivni, 
lahko razvrstimo v štiri ključne skupine (Humphrey et al., 2003, str. 9): 
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1. aktivni iskalci zaposlitve, 
2. predčasno upokojeni ali finančno dobro preskrbljeni z nadpovprečnimi prihodki iz 
zasebnih pokojninskih zavarovanj ali drugih virov, 
3. skupina, pretežno žensk, ki že dlje časa niso delovno aktivne ali celo nikoli niso bile 
zaposlene in so v celoti posvečene skrbi za dom, družino ali negi družinskih članov 
oziroma drugih in 
4. najštevilčnejša skupina tistih, ki so delovno neaktivni in ne iščejo dela zaradi večjih 
problemov z zdravjem.  
 
Urwin (2004, str. 9) ob bolezni in invalidnosti kot ključni razlog delovne neaktivnosti med 
starejšimi navaja pomanjkanje kvalifikacij in spretnosti. Ob skupini finančno preskrbljenih 
delovno neaktivnih je med tistimi, ki ne participirajo na trgu dela, močna skupina moških v 
fizičnih poklicih, za spretnosti katerih na trgu dela ni povpraševanja. Ti so bili povečini 
zaposleni v industriji, ki izgublja na pomenu ali pa se prestrukturira. Vendar ni nobenih 
dokazov, da starejši delavci ne morejo biti vključeni v rast zaposlenosti danes najbolj 
razvijajočih se sektorjev. Na ravni EU namreč velja (EC, 2004, str. 8), da z izjemo 
kmetijstva starejši delavci niso koncentrirani v sektorjih v upadu in stopnja njihove 
zaposlenosti narašča v večini storitvenih sektorjev.  
 
Starejši delavci veljajo za ranljivo skupino delavcev na trgu dela, ki težje dobi zaposlitev in 
jo težje zadrži. Za delodajalce so namreč manj zanimivi za zaposlovanje, zadržanje in tudi 
za usposabljanje. Kljub splošnemu trendu dvigovanja stopenj zaposlenosti starejših 
delavcev so le-ti na trgu dela še vedno zapostavljeni (Urwin, 2004, str. 12) zaradi štirih 
razlogov: 
1. imajo nižjo formalno izobrazbo kot mlajši delavci, 
2. ob delu se redkeje izobražujejo, 
3. redkeje jim je ponujena možnost usposabljanja, 
4. velik delež starejših delavcev se ni pripravljen usposabljati. 
 
Negativne splošne karakteristike dopolnjuje dejstvo, da je med starejšimi delavci več 
invalidnih in dolgotrajno odsotnih zaradi bolezni, kot to velja za njihove mlajše kolege. 
Čeprav v primerjavi z mlajšimi potrebujejo več časa, da se po poškodbi vrnejo na delo 
(Cappelli, 2010), pa so v povprečju bolezensko odsotni manj dni, saj nimajo več majhnih 
otrok in niso odsotni zaradi nege. Ob navedenem starejše delavce zaznamujejo tudi 
negativni stereotipi, da imajo nižja karierna prizadevanja in pričakovanja (Newton et al., 
2005, str. 3), se težje spreminjajo in težje soočajo spremembami, imajo več težav pri 
usposabljanju in so manj sposobni osvojiti nove spretnosti, zlasti novo tehnologijo. 
Zaostajajo pa tudi v znanju tujih jezikov. Takšno prepričanje je pogosto razlog za njihovo 
diskriminatorno obravnavo s strani delodajalcev in vpliva tudi na odnos zaposlenih do 
starejših delavcev. Lastnosti in sposobnosti posameznika pa niso v prvi vrsti povezane z 
njegovo starostjo, zato so takšna posploševanja krivična in škodljiva. Ker je staranje 
delovne sile naša realnost, je treba v starejših delavcih prepoznati priložnost in vrednost, 
še posebej v perspektivni prenosa znanj in bogatih izkušenj ter pozitivnih lastnosti 
starejših delavcev. Za veliko starejših  delavcev namreč velja, da so lojalni (UNECE, 2001, 
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str. 6), zanesljivi ter imajo generalno dober odnos in razvito mrežo s strankami. Zanje sta 
značilna manjši absentizem (Cappelli, 2010) in manjša fluktuacija. Prepoznati jih je torej 
treba kot vir in ne kot oviro.  
 
Ob prizadevanjih za spreminjanje odnosa delodajalcev do starejših delavcev ter 
zagotavljanju starosti prijaznih delovnih pogojev in oblikovanju ergonomskih delovnih 
mest so tako ob skrbi za zdravje učenje, izobraževanje in usposabljanje starejših delavcev 
pomemben predpogoj za podaljševanje delovnega življenja in za izboljšanje njihove 
konkurenčnosti, kar zahteva korenite spremembe na strani starejših delavcev, kakor tudi 
na strani delodajalcev. Starejši delavci bodo morali izkoriščati priložnosti za usposabljanje 
in hkrati zanj prevzeti del odgovornosti ter biti željni izboljšati svoje kompetence, 
delodajalci pa bodo morali biti pripravljeni vanje investirati. Njihov glavni strah je, da se 
jim naložba v usposabljanje starejšega delavca glede na zamik v izboljšanju spretnosti in 
bližino njegovega odhoda v pokoj ne povrne v zadostni meri. Usposabljanje pa ključno 
vpliva na odličnost izvedbe delovnih nalog (Newton et al., 2005, str. 4), pri čemer se v 
primeru zagotavljanja enakega usposabljanja izvedba starejših ne razlikuje od njihovih 
mlajših kolegov. Vložek v usposabljanje nekoga, ki je star 50 let in bo delal še nadaljnjih 
15 let ter malo verjetno menjal delodajalca, zato ne bi smel biti vprašljiv. Statistične 
analize pa kažejo (prav tam, str. 5), da se delavci, starejši od 55 let, usposabljajo manj od 
svojih mlajših kolegov, kar velja prav za vse poklicne skupine, pri čemer so v 
usposabljanje najmanj vključeni prav starejši delavci nizke kvalifikacije. Usposabljanje je 
pomembno za vse zaposlene ne glede na starost, saj organizaciji prinaša vrsto koristi 
(Newton et al., 2005, str. 2): večje kompetence zaposlenih, izboljšano kvaliteto izvedbe 
delovnih nalog, višjo motivacijo in zadržanje zaposlenih, njihovo večjo pripadnost in 
zmanjšan absentizem. 
 
Staranje generalno vpliva na funkcionalne sposobnosti zaposlenega, zlasti fizične. Trend 
zmanjševanja se zanje prične po 30. letu (Ilmarinen, 2001, str. 546) in postane kritičen po 
50. letu, v kolikor se fizične zahteve delovnega mesta ne zmanjšajo. Kar 15–20 % 
delavcev, predvsem tistih, ki opravljajo fizično in umsko zahtevna dela, kmalu po 50. letu 
izraža problem zmanjšane sposobnosti za izvajanje delovnih nalog. Zmanjševanje fizične 
delovne zmogljivosti je povezano s spremembami srčno-žilnega, kostno-mišičnega in 
čutilnega sistema in velja za oba spola. Spremembe se lahko upočasnijo z zdravim 
življenjskim slogom, pri čemer velja, da redna telesna vadba lahko ohrani fizične 
zmogljivosti skoraj nespremenjene med 45. in 65. letom. S stališča delovnega življenja se 
s staranjem najpomembnejše spremembe v umski zmogljivosti kot zmožnosti izvedbe 
različnih nalog, ki zahtevajo intelektualen in drug mentalni napor, povezujejo z 
zmanjšanjem natančnosti, hitrosti zaznavanja in sposobnosti pomnjenja (Skirbekk, 2004, 
str. 4), ki veljajo za tiste kognitivne sposobnosti, ki se evidentno zmanjšajo po 50. letu. 
Zmanjšanje le-teh je univerzalen fenomen, značilen za oba spola. Sprememba zmožnosti 
obdelave podatkov je v delovni karieri posameznika zanemarljiva, visoka stopnja 
motiviranosti za učenje pa lahko kompenzira zmanjšano hitrost učenja. Nekatere 
kognitivne sposobnosti, kot npr. reševanje kompleksnih problemov v negotovih situacijah 
in jezikovne sposobnosti, pa se s starostjo celo izboljšajo. Delodajalci in delavci pa so si ne 
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glede na starost enotni (Van Dalen et al, 2010, str. 309), da so prav kognitivne in psihične 
sposobnosti zaposlenih veliko pomembnejše od njihove zanesljivosti in pripadnosti, ki se 
izpostavljata kot kvaliteti starejših zaposlenih. Starejši zaposleni imajo v povprečju več 
delovnih izkušenj, vendar imajo prednosti izkušenj v korelaciji z leti bistveno manjšo 
vrednost, v kolikor gre za poklice, v katerih se zahtevano tehnično znanje hitro spreminja 
(McDaniel et al., 2012, str. 291). Primerjava kognitivnih sposobnosti med mlajšimi in 
starejšimi delavci (Brough et al., 2011, str. 107 in 122) pa ni pokazala nobenih razlik in 
tako ni potrdila negativne korelacije med izvedbo delovnih nalog in starostjo, na osnovi 
česar lahko sklenemo, da kognitivne sposobnosti bolj kot med starostnimi skupinami 
variirajo znotraj njih. Podobno velja za motiviranost. Motivacija se s starostjo ne 
zmanjšuje enakomerno (Stamov-Roßnagel in Hertel, 2010, str. 894), ampak se razvija 
večstransko in večstopenjsko glede na tip delovnih nalog. V odvisnosti od vrste 
karakteristik delovnih nalog se pri nekaterih delovnih nalogah zmanjšuje, pri drugih se ne 
spreminja in pri tretjih celo narašča. To pa je izhodišče za ustrezno oblikovanje delovnih 
mest in upravljanje s človeškimi viri. Ker torej za velik delež zaposlenih velja, da se s 
staranjem njihova fizična zmogljivost zmanjšuje, nekatere mentalne sposobnosti pa celo 
krepijo, bi moralo biti delo starejših zaposlenih manj fizično zahtevno in vključevati več 
mentalnih komponent, ki se skozi kariero posameznika krepijo. 
 
Negativne posledice staranja v delovni karieri posameznika so torej (lahko) (Ilmarinen, 
2001, str. 552): zmanjšanje funkcionalnih delovnih zmožnosti (fizičnih in mentalnih), 
težave z zdravjem, manko kompetenc, zmanjšanje motivacije za delo, izčrpanost ter 
brezposelnost. Identifikacija potencialnih problemov, ki jih prinašajo s staranjem povezane 
spremembe, razkriva možnosti za preventivno ukrepanje. Individualna odgovornost 
vsakega posameznika je, da si prizadeva za zdrav življenjski slog in boljše zdravje, za 
razvoj kompetenc in boljšo delovno zmožnost, kar je predpogoj za delovno vključenost in 
zmanjšuje tveganje za izgubo dela ter zagotavlja boljšo kvaliteto življenja.  
 
4.1.3 PRODUKTIVNOST IN STROŠKI DELA STAREJŠIH DELAVCEV 
 
Mita, da so starejši delavci dražji in manj produktivni v primerjavi z njihovimi mlajšimi 
kolegi, sta mita, ki najbolj negativno vplivata na položaj starejših delavcev na trgu dela. 
Percepcija, da so starejši predragi glede na njihovo produktivnost, pojasnjuje negativen 
odnos delodajalcev. Staranje delovne sile ob manjši produktivnosti starejših delavcev 
lahko zmanjša gospodarsko rast (Skirbekk, 2004, str. 3), starejši delavci pa v primeru, da 
njihove plače presegajo njihovo produktivnost, predstavljajo za organizacije izgubo. 
 
Dejstvo je, da so si rezultati empiričnih študij, ki so preučevale razmerje med starostjo, 
produktivnostjo in plačami, nasprotujoči (van Ours in Stoeldarijev, 2010, str. 19; Conen et 
al., 2012a, str. 630). Nekatere študije ugotavljajo, da s starostjo vrzel med 
produktivnostjo in plačami narašča, ko se plače dvigajo, produktivnost pa ne oziroma z 
manjšo hitrostjo, druge študije pa zanikajo obstoj s starostjo povezane vrzeli med 
produktivnostjo in plačami. V teoriji neoklasična teorija (Galderblom, 2005, str. 3) 
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predpostavlja tesno povezanost plač in produktivnosti, kar pomeni, da so tudi v starejših 
letih plače usklajene s produktivnostjo delavca, ker organizacije delavce plačujejo glede 
na mejno produktivnost (van Ours in Stoeldarijer, 2010, str. 2). Teorija človeškega 
kapitala (Conen et al., 2012a, str. 631; Galderblom, 2005, str. 39) pa razlaga, da 
investicije v človeški kapital dvignejo produktivnost, ki je pozitivno povezana s plačami 
zaposlenih. Zaposleni namreč akumulira svoj človeški kapital z usposabljanjem in 
izkušnjami skozi celotno delovno kariero, pri čemer je praviloma glavnine usposabljanja 
deležen v zgodnji fazi delovne kariere, iz česar sledi, da je produktivnost starejših višja od 
plačila, ki ga prejmejo za svoje delo, kar prikazuje Slika 1. Teorija človeškega kapitala pa 
predpostavlja maksimalen prispevek oziroma učinek posameznika (Galderblom, 2005, str. 
4) in ne razlikuje med potencialno in dejansko produktivnostjo zaposlenega. Z 
zastaranjem znanja, ki ga poseduje, ali z zmanjšanjem kognitivnih in fizičnih sposobnosti 
se posameznikov človeški kapital (lahko) zmanjša.  
 
 





Vir: Gelderblom (2005, str. 68) 
 
 
Vrsta t. i. modelov plačne učinkovitosti (efficiency wage models) z vidiki, kot npr., da 
organizacija novim, mladim delavcem ponuja relativno nizko plačilo zaradi negotovosti 
glede njihove produktivnosti, ali teorija pogodbe (contract theory), ki v izogib stroškom, 
povezanih s fluktuacijo zaposlenih, zagovarja dolgotrajen pogodbeni odnos in delavce 
motivira z višjimi plačami v nadaljevanju trajanja pogodbenega odnosa kot nagrado za 
njihovo preteklo produktivnost, predvidevajo, da so plače v zgodnjih fazah delovne kariere 
nižje od produktivnosti posameznika, a presežejo njegovo produktivnost v zrelih fazah, kar 
prikazuje Slika 2. 
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Slika 2: Krivulji mejne produktivnost in plač glede na starost po modelih plačne 
učinkovitosti in pogodbeni teoriji 
 
 
Vir: Gelderblom (2005, str. 69) 
 
Na produktivni potencial posameznika vplivajo (Skirbekk, 2004, str. 3) starost, fizična in 
mentalna zmožnost, izobrazba in delovne izkušnje, ki v kombinaciji z značilnostmi 
organizacije determinirajo njegov delovni učinek, kar prikazuje Slika 3. Teža posameznih 
dejavnikov se na trgu dela s časom spreminja. Glede na povpraševanje narašča pomen 
mentalnih zmožnosti in izobrazbe, fizične zmožnosti pa postajajo manj pomembne. Analiza 
vpliva posameznih dejavnikov na individualni delovni učinek pa je pokazala (Schmidt in 
Hunter, 1998), da so mentalne zmožnosti tiste, ki v primerjavi z drugimi dejavniki vpliva 
najbolj determinirajo delovni učinek posameznika. 
 
Slika 3: Ključni dejavniki vpliva na delovni učinek posameznika 
 
 Vir: Skirbekk (2004, str. 33) 
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Zmanjšana fizična in mentalna zmožnost starejših delavcev ima torej lahko za posledico 
njihovo nižjo produktivnost, razen če to zmanjšanje kompenzirajo pridobljene delovne 
izkušnje. V nasprotnem primeru lahko ustrezni programi usposabljanja (Skirbekk, 2004, 
str. 5) predstavljajo način za ublažitev zmanjšanja fizičnih in mentalnih zmožnosti 
starejših.  
 
Raziskava o vplivu staranja na produktivnost in stroške dela med evropskimi delodajalci v 
sedmih državah (Danski, Franciji, Nemčiji, Italiji, Nizozemski, Poljski, Švedski) je pokazala 
(Conen et al., 2012a, str. 642), da evropski delodajalci ne pričakujejo, da bo staranje 
njihove delovne sile vplivalo na produktivnost organizacije, nasprotno pa mnogi med njimi 
pričakujejo, da bodo zaradi staranja zaposlenih narasli stroški dela, pri čemer se podatki 
med državami zelo razlikujejo – na Poljskem porast stroškov dela pričakuje 16 % 
delodajalcev, na Nizozemskem kar 75 %. Približno polovica med njimi staranje zaposlenih 
povezuje s povečevanjem vrzeli med stroški dela in produktivnostjo, pri čemer na takšno 
zaznavanje bistveno vplivata plačni sistem, ki nagrajuje senioriteto z vključevanjem 
dodatkov za minulo delo, in varovana zaposlitev starejših v delovni zakonodaji. 
 
V plačnem sistemu, ki vključuje dodatke za minulo delo, s staranjem plača zaposlenega 
narašča, njegova produktivnost pa se do 35. leta dviguje (Skirbekk, 2008, str. 44), doseže 
vrh med 35. in 44. letom, upoštevaje učinek delovnih izkušenj, in se po 44. letu 
zmanjšuje. Če je dodatek na minulo delo nagrada, pa vrzel med produktivnostjo in 
plačami, ki s se s staranjem povečuje, zmanjšuje privlačnost starejših na trgu dela in 
njihove možnosti. Enak učinek bi lahko imel tudi tehnološki napredek, ki pred delovne 
izkušnje, ki so prednost starejših, postavlja sposobnost učenja in prilagajanja novim 
načinom dela. Že omenjeni značilnosti starejših pa sta počasnejše učenje in praviloma 
težje prilagajanje novim načinom dela. 
 
4.1.4 DELOVNA ZMOŽNOST IN ZAPOSLJIVOST STAREJŠIH DELAVCEV 
 
Staranje delovne sile odpira vprašanje kontinuiranega zagotavljanja produktivne delovne 
sile na ravni organizacije in družbe kot celote ter usmerja pozornost na skrb za 
zagotavljanje delovne zmožnosti. Zadnje izkušnje namreč kažejo, da na stopnje 
zaposlenosti ključno vplivata (Ilmarinen, 2001, str. 50) promocija delovne zmožnosti in 
razvoj zaposljivosti. Delovna zmožnost predstavlja oceno (Ilmarinen in Tuomi, 2004, str. 
2), kako dober je delavec trenutno, kako dober bo v bližnji prihodnosti in kako sposoben 
je opravljati svoje delo glede na delovne naloge in zahteve. Koncept delovne zmožnosti po 
Ilmarinenu (2001, str. 49) opredeljuje individualno delovno zmožnost kot rezultat 




Slika 4: Koncept delovne zmožnosti  
 
 
Vir: Ilmarinen (2001, str. 50) 
 
Človeške vire opredeljujejo: 1) zdravstvene in funkcionalne zmogljivosti (fizične, mentalne 
in socialne), 2) izobrazba in kompetence, 3) vrednote in stališča in 4) motivacija. Ko te 
individualne dejavnike povežemo z 5) zahtevami dela (fizičnimi in mentalnimi), 6) delovno 
skupnostjo in managementom ter z 7) delovnim okoljem, dobimo model delovne 
zmožnosti posameznika, ki opredeljuje njegovo zaposljivost. Koncept delovne zmožnosti je 
dinamičen proces, ki se skozi kariero posameznika spreminja, predvsem kot posledica 
staranja in tudi spreminjanja narave dela. Cilj je vzdrževanje ravnovesja med človeškimi 
viri in zahtevami dela skozi celotno delovno kariero posameznika. Stagniranje ali celo 
nazadovanje človeških virov oziroma njihovo neprilagajanje ima za posledico nezmožnost 
izpolnjevanja novih delovnih zahtev, zaradi česar se pogosto tudi starejši delavci znajdejo 
med iskalci zaposlitve. Promocija delovne zmožnosti zato zahteva pravočasno in ustrezno 
ukrepanje organizacije na štirih ravneh (Hassenlhorn, 2008, str.5): 
1. zdravje zaposlenih, 
2. kompetence in motivacija zaposlenih, 
3. vsebina dela ter 
4. vodenje in organizacija dela. 
 
Zaposljivost opredeljuje potrebne ukrepe za izboljšanje stopnje zaposlenosti in vključuje 
(Ilmarinen, 2001, str. 50) politike zaposlovanja, izobraževanja in upokojevanja, socialne in 
zdravstvene službe ter preprečevanje starostne diskriminacije, pri čemer predstavlja 
promocija delovne zmožnosti osnovo. Razvoj zaposljivosti je torej domena družbe kot 
celote, promocija delovne zmožnosti pa terja ukrepanje na strani dela, torej organizacije, 
in posameznika. Če sta zdravje in delo najpomembnejši determinanti delovne zmožnosti 
(Gould et al., 2008, str. 14), je najbolj učinkovita povezava potrebnih prilagoditev v 
delovnem okolju z vidika zdravja in funkcionalnih zmogljivosti posameznika ter njegovih 
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profesionalnih kompetenc, kar vključuje implementacijo starostne ergonomije, 
izobraževanje pristojnih s področja managementa starosti in ustrezno usposabljanje 
zaposlenih. 
 
Po podatkih Eurostata (Eurostat in EC, 2009) je 8,6 % delavcev v EU-27 v zadnjih 12 
mesecih imelo z delom povezane zdravstvene težave, kar pomeni 20 milijonov delavcev. 
Kar 40 % oziroma 80 milijonov delavcev v EU-27 je bilo izpostavljeno dejavnikom, ki lahko 
prizadenejo telesno zdravje, 27 % oziroma 56 milijonov delavcev pa dejavnikom, ki lahko 
prizadenejo duševno blagostanje. Po deležu delavcev, ki so imeli z delom povezane 
zdravstvene problem, je Slovenija z 10,2 % rahlo nad povprečjem EU-27, ki je znašalo 8,6 
%. Najvišjega je imela Finska (24,5 %), najnižjega pa Irska (3,2 %). Po deležu delavcev, 
katerih z delom povezani zdravstveni problemi so resneje onemogočili njihove običajne 
vsakodnevne aktivnosti, pa je Slovenija z deležem 47,6 % visoko nad povprečjem EU-27, 
ki je znašalo 22,3 %. Pred njo sta se uvrstili le Latvija (54,5 %) in Portugalska (48,2 %), 
najnižji delež pa je imela Italija (7,7 %).  
 
Podaljševanje delovnega življenja pred organizacijo postavlja še večje zahteve za 
zagotavljanje poklicne varnosti in zdravja, ustrezno organizacijo dela ter usposabljanje in 
učenje. S staranjem delovne sile so prilagoditve v delovnem okolju in skrb za zdravje 
zaposlenih nujni. Zdravstveni problemi so eden glavnih razlogov za umik delavcev s trga 
dela. Ti so lahko fizični ali psihični. S starostjo primeri poklicnih bolezni bistveno narastejo 
(Morschhäuser in Sochert, 2006, str. 14), primeri smrtnih nesreč pri delu pa so najbolj 
pogosti ravno v starostni skupini od 55 do 64 let, kar zahteva resne prilagoditve in 
preventivno ukrepanje z izboljšanjem delovnih pogojev. Celosten pristop k skrbi za zdravje 
zaposlenih lahko tako delodajalcem zniža stroške, zviša produktivnost in poveča 
zadovoljstvo zaposlenih ter zmanjša fluktuacijo. Zagotavljanje fleksibilnih oblik dela pa 
lahko olajša obdobje prehoda med delom in upokojitvijo.  
 
4.1.5 STAREJŠI DELAVCI IN PODPORA ORGANIZACIJE 
 
Za izpolnitev cilja podaljševanja delovnega življenja in zviševanja stopnje zaposlenosti 
starejših so države dvignile upokojitvene starosti in stimulirajo participacijo starejših 
delavcev na trgu dela, delodajalci pa so tisti, ki lahko olajšajo podaljševanje delovne 
aktivnosti (Conen et al., 2012b, str. 651) z razvojem in implementacijo ustreznih ukrepov. 
Pri tem pa si je v prvi vrsti treba prizadevati za spreminjanje njihovega odnosa do 
starejših delavcev, ki je generalno bolj odklonilen kot ne. Starostna skupina delavcev nad 
50 let je neprivlačna kot vir delovne sile tudi na slovenskem trgu dela (Žnidaršič in 
Dimovski, 2009, str. 112). Razlogi zanjo so: pomanjkanje fleksibilnosti in iniciativnosti, 
slabo znanje tujih jezikov, nepripravljenost za sodelovanje v usposabljanju, omejena 
prilagodljivost na nove delovne pogoje, manko v poznavanju novih tehnologij ali 
proizvodnih postopkov ter večja nagnjenost k bolniški odsotnosti. Slaba podoba starejših 
delavcev v očeh delodajalcev je pogosto oblikovana na osnovi mnogih negativnih 
stereotipov, pri čemer smo za nekatere od njih ugotovili, da so pogosto neupravičeni. K 
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njej pa pomembno prispeva percepcija delodajalcev, da se s staranjem zaposlenih 
povečuje vrzel med produktivnostjo in stroški dela, zlasti tam, kjer sta uveljavljena plačni 
sistem, ki vključuje nagrado za minulo delo, in delovnopravna zaščita starejših delavcev. 
Delodajalci tako raje podaljšujejo zaposlitev starejšim delavcem (Conen et al., 2012b, str. 
653), kot da jih na novo zaposlujejo.  
 
Politike ravnanja s človeškimi viri vplivajo na delovanje zaposlenih v organizaciji, pri čemer 
pa se organizacije še vedno premalo zavedajo demografskih sprememb in izziva staranja 
delovne sile za njihov prihodnji razvoj in delovanje. Staranje delovne sile na ravni 
organizacije zahteva upoštevanje starosti in dejavnikov starosti zaposlenih v 
vsakodnevnem upravljanju. Staranje zaposlenih v organizacijah odpira vprašanja 
produktivnosti (Ilmarinen, 2001, str. 552), konkurenčnosti, bolniške odsotnosti, tolerance 
za spremembe, organizacije dela, delovnega okolja in zaposlovanja, pri čemer se kot 
odgovori ponujajo: politike in ukrepi managementa starosti, sodelovanje med različnimi 
starostnimi skupinami, implementacija starostne ergonomije, fleksibilne oblike delovnika in 
dela ter usposabljanje zaposlenih. Z implementacijo politik managementa starosti na 
delovnem mestu lahko delodajalci odigrajo pomembno vlogo (Žnidaršič in Dimovski, 2010, 
str. 86) pri ohranitvi ali celo obogatitvi človeškega kapitala starejših delavcev. Njihovo 
specializirano znanje in izkušnje, prenos znanja na naslednike, izkušenost, odgovornost in 
lojalnost ter manko mlajših kandidatov na trgu dela so tisti, ki govorijo v prid starejšim 
delavcem in jih delodajalci navajajo kot najpomembnejše razloge za zadržanje starejših 
delavcev v delovnem razmerju. Za primere dobrih praks v managementu starosti veljajo 
tisti (Eurofound, 2006, str. 3), ki odpravljajo starostne ovire in promovirajo starostno 
raznolikost. Pri tem organizacije navajajo 5 temeljnih razlogov za implementacijo politik 
managementa starosti: 
1. krepitev baze kompetenc za zadovoljitev delovnih zahtev, 
2. vključevanje starejših delavcev v prestrukturiranje in razvoj organizacije zaradi 
manka mlajših kandidatov, 
3. zniževanje s starostjo povezanih stroškov dela (promocija zdravja, usposabljanja in 
motiviranja starejših delavcev), 
4. reakcija na spremembe na zunanjem trgu dela (dvig upokojitvene starosti, 
spodbude delodajalcem v okviru programov zaposlovanja starejših delavcev) in 
5. zaposlovanje usposobljenih starejših v deficitarnih poklicih. 
 
Študija primerov dobrih praks, ki promovirajo zaposlovanje in zadržanje starejših 
delavcev, med evropskimi delodajalci (Henkens in Schippers, 2012, str. 609) je pokazala, 
da ti nimajo implementiranih celovitih politik managementa starosti. Prevladujejo 
posamični ukrepi, med katerimi dominirajo usposabljanje, vseživljenjsko učenje in prenos 
znanja. Pogosto pa so uporabljeni tudi ukrepi promocije zdravja, prilagajanja delovnih 
mest, kariernega razvoja in fleksibilnih oblik dela. Tudi raziskava strateških politik in 
implementacije programov, s katerimi slovenska podjetja spodbujajo zadržanje in 
zaposlovanje starejših, je pokazala, da večina slovenskih podjetij še vedno nima 
implementiranih politik managementa starosti (Žnidaršič in Dimovski, 2010, str. 86). Če jih 
imajo, pa le-te po večini ne temeljijo na strategiji aktivnega staranja, ki se osredotoča na 
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zadržanje starejših zaposlenih v delovnem procesu in na podaljšanje njihovega aktivnega 
življenja. 
 
Podpora organizacije pozitivno vpliva tudi na pripadnost (Brough et al., 2011, str. 108), 
motivacijo in učenje zaposlenih. Starejši zaposleni, ki so deležni večje organizacijske 
podpore, izkazujejo višjo stopnjo zadovoljstva pri delu. Stopnja njihove pripadnosti 
organizaciji je višja, v kolikor so zadovoljni s svojimi sodelavci (Avery et al., 2007, str. 
1542), kar je del širše organizacijske podpore.  
 
Starejši delavci opredeljujejo stres, pomanjkanje podpore organizacije, fizične zahteve in 
pretiran poudarek na kvalifikaciji kot ključne ovire za vztrajanje na trgu dela (Fraser et al., 
2009, str. 261). Med dejavniki, ki podpirajo njihovo delovno aktivnost, pa navajajo: 
ohranjanje zdravega življenjskega sloga, strast do dela in izobraževanje. Pri odločitvi za 
podaljševanje delovnih karier imajo tako zelo pomembno vlogo tudi kadrovske prakse 
ravnanja z ljudmi pri delu, ki so prilagojene zmožnostim, potrebam in željam starejših 
delavcev (Armstrong-Stassen, 2008, str. 36). Usposabljanje in karierni razvoj v skladu z 
njihovimi zmožnostmi, potrebami in željami ter zagotavljanje zanimivih delovnih izzivov so 
pri starejših delavcih pomembni za zaznavanje organizacijske podpore (Armstrong-
Stassen in Ursel, 2009, str. 201), za zadovoljstvo starejših delavcev pri delu in za njihovo 
zadržanje.  
 
4.2 STATISTIČNI PORTRET STAREJŠIH DELAVCEV V EU IN SLOVENIJI 
 
Države članice so avtonomne pri oblikovanju in implementaciji najprimernejših strategij za 
dvig splošne stopnje zaposlenosti in zvišanje stopnje zaposlenosti starejših. Za 
podaljševanje delovnih karier torej potrebujemo kompetentne delavce dobrega fizičnega 
in mentalnega zdravja, ki jim je zagotovljeno zdravo delovno okolje, vseživljenjsko učenje 
in tudi fleksibilnejše oblike dela. Potrebujemo pa tudi povpraševanje po njihovem delu 
oziroma kompetencah, torej delovna mesta in delodajalce, ki so jih pripravljeni 
zaposlovati. Ob demografskih dejavnikih, ki so predstavljeni v drugem poglavju, na 
vključenost starejših na trg dela in na njihov položaj na njem v posameznih državah 
članicah tako vplivajo politike zaposlovanja, izobraževanja in upokojevanja, socialne in 
zdravstvene službe, preprečevanje starostne diskriminacije ter splošna gospodarska 
situacija, strukturne spremembe in specifike trga dela. V nadaljevanju so predstavljeni 
nekateri ključni kazalniki trga dela za skupino starejših delavcev primerjalno za Slovenijo 
in druge države članice oziroma EU-27, pri čemer so v skupino starejših delavcev vključeni 
delavci v starosti 50–64 let oziroma 55–64 let glede na dostopne baze podatkov 
Eurostata. 
 






Tabela 6: Stopnje zaposlenosti starejših (55–64) po spolu v EU, 
2000–2011 (v %) 
  2000 2011 
DRŽAVA MOŠKI  ŽENSKE SKUPAJ MOŠKI  ŽENSKE  SKUPAJ 
BELGIJA 36,4 16,6 26,3 46,0 31,6 38,7 
BOLGARIJA 33,2 10,3 20,8 49,9 38,8 43,9 
ČEŠKA 51,7 22,4 36,3 58,9 37,2 47,6 
DANSKA 64,1 46,6 55,7 63,8 55,3 59,5 
NEMČIJA 46,4 29,0 37,9 67,0 53,0 59,9 
ESTONIJA 55,9 39,0 46,3 57,3 57,1 57,2 
IRSKA 63,2 27,2 45,3 57,2 42,9 50,0 
GRČIJA 55,2 24,3 39,0 52,3 27,3 39,4 
ŠPANIJA 54,9 20,2 37,0 53,9 35,6 44,5 
FRANCIJA 33,6 26,3 29,9 44,1 39,1 41,5 
ITALIJA 40,9 15,3 27,7 48,4 28,1 37,9 
CIPER 67,3 32,1 49,4 69,8 41,1 55,2 
LATVIJA 48,4 26,7 36,0 52,6 49,9 51,1 
LITVA 50,6 32,6 40,4 54,5 47,4 50,5 
LUKSEMBURG 37,2 16,4 26,7 47,0 31,3 39,3 
MADŽARSKA 33,2 13,3 22,2 39,8 32,4 35,8 
MALTA 50,8 8,4 28,5 50,1 13,8 31,7 
NIZOZEMSKA 50,2 26,1 38,2 65,8 46,4 56,1 
AVSTRIJA 41,2 117,2 28,8 50,6 32,9 41,5 
POLJSKA 36,7 21,4 28,4 47,8 27,3 36,9 
PORTUGALSKA 62,1 40,6 50,7 54,2 42,1 47,9 
ROMUNIJA 56,0 43,8 49,5 48,9 32,2 40,0 
SLOVENIJA 32,3 13,8 22,7 39,5 22,7 31,2 
SLOVAŠKA 35,4 9,8 21,3 52,6 31,5 41,4 
FINSKA 42,9 40,4 41,6 56,8 57,2 57,0 
ŠVEDSKA 67,8 62,1 64,9 75,7 68,9 72,3 
VB 60,1 41,7 50,7 64,2 49,6 56,7 
EU-27 47,1 27,4 36,9 55,2 40,7 47,4 
Vir: Eurostat 
 
V vseh državah članicah se je v obdobju od leta 2000 do 2011 stopnja zaposlenosti 
starejših zvišala, z izjemo Portugalske in Romunije. Slovenija se po podatkih za leto 2011 
uvrša povsem na rep držav EU in z najnižjo 31,2-odstotno stopnjo zaposlenosti starejših 
krepko zaostaja za povprečjem EU-27, ki je leta 2011 znašalo 47,4 %. V primerjavi z 
letom 2010, ko je bila stopnja zaposlenosti starejših še 35,0 %, so bile za Slovenijo 
uvrščene Madžarska, Portugalska in Malta z najnižjo stopnjo zaposlenosti v skupini 
starejših v letu 2010 30,2 %. Stopnja zaposlenosti starejših je v vseh državah članicah z 
izjemo Finske med moškimi še vedno višja kot med ženskami, čeprav je zvišanje pri 
ženskah v povprečju višje. Daljše življenjsko pričakovanje, ki velja za ženske, je upravičen 
razlog, da se zakonske upokojitvene starosti žensk izenačijo z moškimi, kar je storilo kar 
nekaj držav članic in tudi Slovenija. 
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Če lahko ugotovimo, da je stopnja zaposlenosti starejših v EU-27 naraščala tudi v času 
gospodarske in finančne krize, pa to žal ne velja za Slovenijo, kar prikazuje Grafikon 2. 
 
Grafikon 2: Stopnje zaposlenosti starejših (55-64) v EU-27 in Sloveniji 




V EU-27 se je namreč v obdobju 2007–2011 stopnja zaposlenosti starejših zvišala za 2,8 
odstotni točki, v Sloveniji pa se je za 2,3 odstotni točki znižala. Pri tem je zanimivo, da 
Slovenija v navedenem obdobju beleži pozitiven trend dvigovanja stopnje zaposlenosti 
starejših žensk, stopnja zaposlenosti moških v starostni skupini 55–64 let pa se je znižala 
kar za 5,8 odstotnih točk, kar je posledica dejstva, da je gospodarska in finančna kriza 
tudi v Sloveniji bolj prizadela tiste gospodarske dejavnosti, v katerih dominira moška 
delovna sila, kot na primer gradbeništvo. 
 
Stopnja brezposelnosti starejših delavcev pa je v Sloveniji tako kot tudi stopnja 
brezposelnosti, ki zajema starostno skupino od 15 do 64 let, in stopnja brezposelnosti 
mladih pod povprečjem EU-27, kar prikazuje Tabela 7, pri čemer so stopnje 
brezposelnosti starejših delavcev tako v EU-27 kot tudi v Sloveniji po letu 2000 nižje od 
stopenj brezposelnosti starostne skupine 15–64 let in mladih (15–24 let). Nižja stopnja 
brezposelnosti starejših bi lahko bila v Sloveniji tudi posledica možnosti zgodnejšega 
umika s trga dela spričo nižje upokojitvene starosti in reševanja brezposelnosti te skupine 
z upokojevanjem. 
 
Tabela 7: Stopnje brezposelnosti po starostnih skupinah v EU-27 in Sloveniji, 
2000–2011 (v %) 
    2000     2005 
 
  2011   
  15−64 55–64  15−24 15−64 55–64 15−24 15−64  55–64  15−24  
EU-27 9,4 7,3 18,3 9,0 6,4 18,6 9,7 6,8 21,3 
SLO 7,1 6,1 16,4 6,7 4,2 15,9 8,3 6,3 15,7 

















Stopnja brezposelnosti starejših delavcev, ki je v letu 2011 v Sloveniji znašala 6,3 %, se je 
sicer v primerjavi z letom 2000 dvignila za 0,3 odstotne točke, medtem ko se je v EU-27 
znižala za 0,5 odstotne točke in je v letu 2011 znašala 6,8 %. Stopnje brezposelnosti 
delavcev v starostni skupini 55–64 let se med državami članicami bistveno razlikujejo in so 
se v preteklem letu gibale od 3,2 % (Avstrija) do 15 % (Španija). V letu 2011 pa je bilo v 
EU-27 kar 55,1 % brezposelnih starejših delavcev (50−64) brez dela najmanj 12 
mesecev. V Sloveniji je delež dolgotrajno brezposelnih v skupini starejših delavcev v letu 
2011 znašal 52,3 %. Stopnje dolgotrajne brezposelnosti so v starostni skupini 50–64 let 
višje kot v starostni skupini 15–64 let tako v EU-27, kjer je bila v letu 2011 stopnja 
dolgotrajne brezposelnosti za starostno skupino 15–64 let 42,9 %, kot tudi v Sloveniji, 
kjer je ta znašala 44,2 %. Stopnje dolgotrajne brezposelnosti starejših delavcev so se v 
obdobju od leta 2000 do 2011 spreminjale, povprečna stopnja za navedeno obdobje pa za 
EU-27 znaša 57,0 %, za Slovenijo pa 63,1 %.  
 
Visoke stopnje dolgotrajne brezposelnosti potrjujejo ugotovitev, da so starejši delavci, ki 
izgubijo delo, težje zaposljivi – ali po njihovih kompetencah na trgu dela ni povpraševanja, 
kar kaže na prisotnost strukturne brezposelnosti v tej starostni skupini, ali pa se 
delodajalci raje odločijo za njihove mlajše kolege. Kot je bilo že ugotovljeno, so namreč 
delodajalci bolj naklonjeni podaljševanju delovnih karier svojih zaposlenih kot 
zaposlovanju starejših delavcev. Najvišja je stopnja brezposelnosti delavcev z 0–2 stopnjo 
izobrazbe, ki je v letu 2011 v EU-27 znašala 14,7 %, v Sloveniji pa 12,7 %, sledijo delavci 
z izobrazbeno stopnjo 3–4 s 7,6-odstotno stopnjo brezposelnosti v EU-27 in 8,2-odstotno 
v Sloveniji, najnižja pa je stopnja brezposelnosti v skupini najbolj izobraženih (5–6 
stopnja), in sicer 5,0 % v EU-27 in 4,7 % v Sloveniji. Delež oseb s končano le osnovno ali 
nižjo srednjo šolo, ki predstavlja po izobrazbi najbolj rizično skupino na trgu dela, je bil v 
letu 2011 v EU-27 v starostni skupini 25–64 let 26,6 % in v Sloveniji 15,5 %, v skupini 
starejših 55–64 let pa znatno višji, in sicer 37,0 % v EU-27 in 27,1 % v Sloveniji. 
 
Glede na številke v državah članicah EU največji problem predstavlja brezposelnost mlade 
generacije. Stopnja brezposelnosti mladih je v letu 2011 v Sloveniji znašala 15,7 % in bila 
nižja kot leta 2000, ko je znašala 16,4 %, in precej nižja od povprečja EU-27, ki je bilo za 
leto 2011 21,3 %. Za celovito sliko brezposelnosti mladih je treba k starostni skupini 15–
24 let dodati še skupino 24–29 let, ki zajeme vstop diplomantov visokošolskih programov 
na trg dela. Slovenija se s stopnjo brezposelnosti te starostne skupine 14,2 % v letu 2011 
uvršča nad povprečje EU-27, ki je znašalo 12,6 %. Ob relativno visoki stopnji splošne 
brezposelnosti in izrazito visoki stopnji brezposelnosti mladih je lahko reševanje problema 
starejših na trgu dela potisnjeno v ozadje. Novi pokojninski zakon zamika umik s trga 
dela, za podaljševanje delovnih življenj in zviševanje stopnje zaposlenosti starejših, kakor 
tudi zviševanje splošne stopnje zaposlenosti pa trenutno potrebujemo predvsem nova 
delovna mesta, torej spodbude gospodarstvu.  
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Kazalnik povprečne starosti ob izstopu s trga dela3, kjer so zadnji podatki za Slovenijo na 
voljo za leto 2006, pokaže, da je ta v Sloveniji znašala 59,8 let, v EU-27 pa 61,2 leti. Nižjo 
povprečno upokojitveno starost sta imeli le Francija (59,0) in Malta (58,5).  
 
Povprečna starost ob upokojitvi je v Sloveniji pri starostnih upokojencih v letu 2011 za 
moške znašala 61 let in 9 mesecev (ZPIZ, 2012, str. 17) ter 58 let in 8 mesecev za 
ženske, pri invalidskih upokojencih pa 54 let in 11 mesecev za moške ter 52 let in 2 
meseca za ženske. Starostni upokojenci, ki so se upokojili v letu 2011, so v povprečju 
dopolnili 37 let in 9 mesecev pokojninske dobe (moški) oziroma 34 let in 11 mesecev 
pokojninske dobe (ženske).  
 
V zadnjem desetletju se je sicer v Sloveniji povprečna starost ob upokojitvi za starostne 
upokojenke podaljšala za 2 leti in pol, pri moških starostnih upokojencih pa se je ustalila 
pri skoraj dopolnjenih 61 letih. Kljub temu pa se skupno število upokojencev povečuje iz 
leta v leto, kar je posledica podaljševanja življenjskega pričakovanja in trenutnega 
upokojevanja množične babe-boom generacije. Povprečno število upokojencev iz 
obveznega zavarovanja je bilo v letu 2011 569.951 in se je v primerjavi z letom 2001 
povečalo kar za 20,1 %, pri čemer je bil delež starostnih upokojencev 67,8 %, delež 
invalidskih pa 15,8 %. Delež prvih se je v primerjavi z letom 2001 povečal za 7,1 
odstotnih točk, delež drugih pa se je zmanjšal za 4,8 odstotne točke, kar je spodbudno. 
Preostanek predstavljajo družinski, vdovski in delni starostni upokojenci. V zadnjem 
desetletju se tako slabša razmerje med delovno aktivnimi, ki vplačujejo v pokojninsko 
blagajno, in upokojenci. To razmerje je v letu 2000 znašalo 1,80 (ZPIZ, 2012, str. 15), v 
letu 2011 pa le še 1,54. 
 
Primerjava deleža delovno neaktivnih v starostni skupini 50–64 let v obdobju 2000–2011 
med EU-27 in Slovenijo, ki jo prikazuje Grafikon 3, pričakovano pokaže, da je seveda ta 
delež v Sloveniji skozi celotno obdobje bistveno višji kot v EU-27. Če je za EU-27 značilen 
enakomeren trend zniževanja, lahko za Slovenijo ugotovimo, da ob siceršnjem zniževanju 
deleža skozi navedeno obdobje beležimo dva skoka navzgor, in sicer v letu 2003 in v 
zadnjih dveh letih, kar gre pripisati negativnim učinkom gospodarske in finančne krize. 
Velikost spremembe pa je primerljiva – glede na izhodišče v letu 2000 se je v EU-27 delež 
znižal za 9,0 odstotnih točk in je lani znašal 38,2 %, v Slovenji pa za 9,4 odstotnih točk in 








                                                          
3
 Kazalnik povprečne starosti, pri kateri delovno aktivne osebe (zaposlene in brezposelne) zagotovo 
zapustijo trg dela. Zasnovan je na podlagi verjetnostnega modela, upoštevaje relativne spremembe stopenj 
aktivnosti med dvema letoma pri specifični starosti. 
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Grafikon 3: Delež delovno neaktivnih v starostni skupini 50–64  
v EU-27 in Sloveniji v obdobju 2000–2011 (v %) 
 
Vir: Eurostat (baza podatkov: lfsa_ipga) 
 
Zanimive rezultate pokaže tudi primerjava glavnega razloga za delovno neaktivnost oseb 
te starostne skupine v Grafikonu 4. 
 
Grafikon 4: Glavni razlog delovne neaktivnosti oseb v starostni skupini 50–64 
v EU-27 in Sloveniji v letu 2010 (v %) 
 
Vir: Eurostat (baza podatkov: lfsa_igar) 
 
Delež oseb v starostni skupini 50–64, katerih delovna neaktivnost je posledica upokojitve, 
je bil v letu 2010 v Sloveniji s 64,1 % precej nad povprečjem EU-27, ki je znašalo 50,8 %. 
Ta je bil višji le na Sloveškem (66,9 %), v Avstriji (70,4 %), Češki (91,1 %) in Franciji 
(96,7 %). Upokojitev je najpogostejši razlog za delovno neaktivnost oseb v starosti 50–64 
let v vseh državah članicah z izjemo Španije, Nizozemske in Švedske, kjer je najpogostejši 
razlog zanjo bolezen ali invalidnost. 
 
Po podatkih za leto 2010 so delovno aktivni nad 50 let starosti v Sloveniji v povprečju 
manj zadovoljni z delovnimi pogoji kot njihovi kolegi v drugih državah članicah. 























nezadovoljnih imata le Madžarska (9,4 %) in Irska (13,9 %), medtem ko je delež zelo 
zadovoljnih z delovnimi pogoji v Sloveniji 12,7 %. Nižjega imajo le Litva (11,0 %), 
Madžarska (10,2 %) in Latvija (7,8 %). Grafikon 5 prikazuje primerjavo med Slovenijo in 
EU-27. 
 
Grafikon 5: Zadovoljstvo starejših delavcev z delovnimi pogoji 
v EU-27 in Sloveniji v letu 2010 (v %) 
 
Vir: 5. Evropska raziskava o delovnih razmerah (Eurofound, 2010) 
Zagotavljanje ustreznih delovnih pogojev je torej eden izmed pogojev za podaljševanje 
delovnih življenj in del koncepta promoviranja delovne zmožnosti zaposlenih, kjer 
Slovenija zaostaja. Zaskrbljujoč je tudi rezultat 5. Eurofounove raziskave o delovnih 
pogojih iz leta 2010 (Eurofound, 2011b), da kar 44,5 % slovenskih delavcev meni, da 
delo, ki ga opravljajo, negativno vpliva na njihovo zdravje. Ta rezultat je drugi najvišji in 
je visoko nad povprečjem EU-27, ki znaša 25,0 %. Rezultati ankete Evropske komisije o 
aktivnem staranju iz leta 2011 (EC, 2012a) pa kažejo, da bi slovenski delavec v trenutni 
zaposlitvi lahko v povprečju vztrajal do 58,1 let (najdlje samozaposleni – 60,9 let, najmanj 
fizični delavci – 56,8 let), kar je tudi precej pod povprečjem EU-27, kjer bi lahko v 
povprečju delavci opravljali delo v okviru trenutnih služb do 61,7 let (najdlje 
samozaposleni – 64,9, najmanj fizični delavci – 59,9 let). Le 16 % slovenskih delavcev bi 
nadaljevalo z delom po izpolnitvi pogojev za upokojitev (in sicer 26 % samozaposlenih, 15 
% vodilnih delavcev, 20 % pisarniških delavcev in 10 % fizičnih delavcev), v EU-27 pa o 
vztrajanju na trgu dela po dopolnitvi starosti, pri kateri bodo upravičeni do pokojnine, 
razmišlja kar 33 % delavcev (in sicer 46 % samozaposlenih, 37 % vodilnih delavcev, 29 
% pisarniških delavcev in 28 % fizičnih delavcev).  
 
Statistični podatki kažejo, da je skupina starejših v starosti od 55 do 64 let sicer v 
povprečju manj izobražena kot starostna skupina, ki zajema osebe stare od 25 do 64 let, 
kar je že pokazala primerjava deležev oseb s stopnjo izobrazbe 0–2. V slednji pa je po 
podatkih za leto 2011 delež oseb, ki so uspešno zaključili terciarno izobraževanje, v EU-27 

















izobrazbe je v EU-27 19,7 %, v Sloveniji pa 16,4 %. Izobrazbena struktura starejših je za 
EU-27 in Slovenijo predstavljena v Grafikonu 6. 
 
Grafikon 6: Izobrazbena struktura starejših (55–64) v letu 2011 
v EU-27 in Sloveniji (v %) 
 
Vir: Eurostat 
Glede razvoja na delovnem mestu se starejši delavci v primerjavi z mlajšimi kolegi manj 
izobražujejo (Eurofound, 2011b, str. 4). Peta evropska raziskava o delovnih razmerah iz 
leta 2010 je pokazala, da se je v zadnjih 12 mesecih izobraževanja, ki ga plača 
delodajalec, v EU-27 udeležilo 29,7 % delavcev, starejših od 50 let. V starostni skupini od 
30 do 49 let je bil delež vključenih v izobraževanje na stroške delodajalca 36,0 %, v 
skupini do 30 let pa 33,1 %. Razkorak pa se je v zadnjih 10 letih zmanjšal v korist 
starejših delavcev. V navedenem razdobju se je v EU-27 delež starejših delavcev, ki so se 
izobraževali, povečal za 5,9 odstotnih točk. Podatki za Slovenijo so še spodbudnejši. Delež 
vključenih v izobraževanje je bil v letu 2010 48,0 % in se je glede na leto 2000 zvišal za 
12,9 odstotnih točk. Tudi med starejšimi je bil delež vključenih v izobraževanje višji od 
EU-27 in je znašal 44,0 %. Ta delež se je v primerjavi z letom 2000 zvišal za 10,5 
odstotnih točk, a je še vedno nižji glede na mlajši starostni skupini. Za razliko od EU-27 je 
bil Sloveniji delež vključenih v izobraževanje največji v starostni skupini do 30 let. Pri 
izobraževanju so v prednosti zaposleni za nedoločen čas, med poklicnimi skupinami pa 
visoko kvalificirani uradniki. Delež vključenih v izobraževanje se je najbolj povečal v 
skupini fizičnih delavcev, ki pa so se še vedno izobraževali bistveno manj. Napredek v 
omogočanju razvoja na delovnem mestu je spodbuden in predvsem nujen za pravočasno 
prilagajanje kompetenc posameznikov spremenjenim zahtevam dela. Delodajalci oziroma 
organizacije so tiste, ki imajo ključno vlogo pri spodbujanju razvoja spretnosti in znanj v 
celotnem delovnem ciklu. Tudi po vrednosti kazalnika vključenosti v vseživljenjsko učenje4 
                                                          
4
 Kazalnik vključenosti v vseživljenjsko učenje prikazuje delež oseb v starosti od 25 do 64 let na podlagi 



















15,9 % za leto 2010, se Slovenija uvršča nad evropsko povprečje, ki je v navedenem letu 
znašalo 8,9 %, a še vedno močno zaostaja za najboljšimi: Dansko (32,3 %), Švedsko 
(25,0 %) in Finsko (23,8 %). 
 
Glavni razlog nizke stopnje zaposlenosti starejših v Sloveniji je tako zamujanje s 
pokojninsko reform. Po pokojninski zakonodaji, ki je bila v veljavi do konca preteklega 
leta, smo se v Sloveniji v povprečju upokojevali pri nižji starosti in tudi nižji od zakonsko 
opredeljene. Prvi pogoj za povečanje vključenosti starejših na trg dela je bil tako izpolnjen 
z aktualno reform pokojninskega sistema, ki bo dvignila upokojitvene starosti. Upoštevaje 
koncept delovne zmožnosti in razvoj zaposljivosti, pa velja posebno pozornost nameniti 
zagotavljanju ustreznih, zdravju in starosti primernih delovnih pogojev. Treba bi bilo 
preučiti razloge za to, da se slovenski delavci čutijo sposobne in zmožne opravljati 
trenutno delo do bistveno nižje starosti, kot to velja za evropsko povprečje, in da je delež 
tistih, ki želijo nadaljevati z delom po izpolnitvi pogojev za upokojitev, kar za polovico 
manjši od evropskega. Pozornost pa bi veljalo nameniti tudi odpiranju možnosti za 
fleksibilnejše oblike dela starejših, kot na primer v obliki zaposlitev za krajši delovni čas, 
kar je v Evropi izrazit trend med zaposlenimi starejšimi ženskami in tudi sicer v skupini 
starejših delavcev. V EU-27 je bilo v letu 2011 na podlagi pogodbe za krajši delovni čas 
zaposlenih kar 34,1 % starejših delavk, pri nas le 14,4 %. Delež celotne starostne skupine 
od 50 do 64 let s pogodbo za krajši delovni čas je bil leta 2011 v EU-27 20,2 %, v 
Sloveniji pa 10,7 %. V starostni skupini nad 65 let je ta delež tako v EU-27 kot tudi v 
Sloveniji večji od polovice. Tako bi lahko zvišali stopnjo zaposlenosti tistih, ki na trgu dela 
ne dobijo službe za polni delovni čas, kakor tudi tistih, ki želijo delati s krajšim delovnim 
časom zaradi različnih razlogov, med katerimi sta najpogostejša (Eurostat, 2012, str. 42) 
bolezen ali invalidnost in družinske obveznosti. 
 
Na podlagi analize položaja starejših na trgu dela lahko zaključim, da zviševanje stopenj 
zaposlenosti starejših z njihovim aktivnim vključevanjem na trg dela in podaljševanjem 
delovnih življenj terja kompleksno ukrepanje, ki vključuje tako politike zaposlovanja, 
izobraževanja in upokojevanja, socialne in zdravstvene službe, kakor tudi spreminjanje 
odnosa delodajalcev in preprečevanje starostne diskriminacije. Starejši delavci morajo 
postati bolj konkurenčni na trgu dela in privlačnejši za zaposlovanje, za kar je potrebno 
proaktivno posodabljanje njihovih kompetenc, učenje in usposabljanje na delovnem 
mestu, kakor tudi izobraževanje in morebitno prekvalificiranje, kar bo pozitivno vplivalo na 
njihovo mobilnost na trgu dela in preprečilo morebitno izgorelost ali naveličanost pred 
predvidenim zaključkom delovne kariere. V trenutni situaciji, ko je bil delež delovno 
neaktivnih starejših v starostni skupini od 55 do 64 let v EU-27 v letu 2011 49,1 % (v 
Sloveniji pa kar 66,7 %), so ukrepi za zvišanje stopnje vključenosti starejših na trg dela 
nujni. Če upoštevamo, da je glavni razlog delovne neaktivnosti med starejšimi upokojitev, 
je najučinkovitejši način za zvišanje stopnje zaposlenosti starejših zvišanje dejanskih 
upokojitvenih starosti z reformami pokojninskih sistemov.  
 
Odločitev o podaljšanju obdobja zaposlitve in odlogu upokojitve pa je še vedno 
individualna odločitev vsakega posameznika, podobno kot odločitev, da dela. 
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Razumevanje kompleksnosti odločanja o delu in upokojitvi ter poznavanje dejavnikov, ki 
vplivajo na odločitev posameznika, da ostane delovno aktiven, oziroma se umakne s trga 
dela, sta prav tako velikega pomena za oblikovalce politik, kot tudi za organizacije, da 
oblikujejo ustrezne strategije za zadržanje starejših delavcev, kar je vsebina poglavja, ki 





5 ZADOVOLJSTVO PRI DELU IN DRUGI DEJAVNIKI 
ODLOČANJA O DELU IN UPOKOJITVI 
 
 
Odločitev posameznika, da se upokoji in umakne s trga dela, oziroma da podaljša obdobje 
zaposlitve, je kompleksna in največkrat rezultat interakcije različnih vplivnih dejavnikov. 
Analiza vplivnih dejavnikov pripelje do pomembnega odgovora na vprašanje, kdo so tisti 
starejši delavci, ki so voljni odložiti svojo upokojitev. V njej poseben poudarek namenjam 
zadovoljstvu pri delu in njegovemu vplivu na odločitev posameznika, da podaljša obdobje 
delovne aktivnosti.  
 
5.1 TEORETIČNI KONCEPT ODLOČANJA O DELU IN UPOKOJITVI 
 
Delo ima velik pomen v življenju večine ljudi. Pa vendar se v odnosu do njega med seboj 
razlikujemo. Nekaterim pomeni toliko, da so pripravljeni delati, čeprav imajo dovolj 
denarja za vzdrževanje želenega življenjskega standarda tudi brez njega (Shacklock in 
Brunetto, 2011, str. 253). Drugi bi želeli prenehati z delom takoj, ko je to mogoče. Ko 
proučujemo dejavnike odločanja o delu in upokojitvi, je treba najprej analizirati razloge, 
zaradi katerih posamezniki participirajo na trgu dela. Posamezniki so delovno aktivni 
zaradi različnih razlogov, pri čemer kombinacija le-teh dá odgovor na vprašanje, zakaj 
delajo. Razloge za delo lahko razvrstimo v dve ključni kategoriji (Irving et al, 2005, str. 
25), kot prikazuje Tabela 8, pri čemer je za večino zagotavljanje finančne varnosti prvi 
razlog, ki determinira njihovo potrebo po delu. 
 
Tabela 8: Razlogi za delovno aktivnost 
RAZLOGI ZA DELOVNO 
AKTIVNOST 
VRSTE RAZLOGOV ZNOTRAJ 
KATEGORIJE PRIMERI 
Finančni razlogi 
Nujnost Zagotovitev finančne varnosti 
Izbira 
Zagotovitev finančne neodvisnosti 




Mentalna in fizična stimulacija 
Zadovoljstvo pri delu 
Družinske razmere 
Obveznost in odgovornost zagotavljanja finančne 
varnosti za družino 
Partnerski odnos (delovna aktivnost partnerja) 
Ugodni učinki zaposlitve 
Socialni kontakti 
Vzdrževanje dobrega zdravstvenega stanja 
Zapolnitev časa/Vzdrževanje rutinskega 
življenjskega ritma/Motivacija za opravljanje 
koristnega dela 
Vir: Irving, Steels in Hall, 2005, str. 25 
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Potreba in (ali) želja po podaljševanju obdobja zaposlitve navadno izhaja iz enakih 
razlogov (Žnidaršič, 2008, str. 123), kot jih posamezniki navajajo kot razloge svoje 
delovne aktivnosti. 
 
Ekonomski pristopi vprašanje participacije starejših na trgu dela obravnavajo (Širok, 2011, 
str. 74) pretežno z vidika ponudbe delovne sile, in sicer preko modela odločitve o 
upokojitvi (angl. retirement decision model) oziroma vprašanja starosti ob upokojitvi, ki 
temelji na maksimiranju funkcije koristnosti posameznika. Pri tem izhajajo iz 
predpostavke, da racionalni posameznik maksimira svojo koristnost v pogojih omejenih 
resursov časa, sredstev in vloženega napora, pri čemer sta vira njegove koristnosti 
potrošnja in prosti čas. Potrošnjo omogoča tekoči dohodek in akumulirano premoženje, 
prosti čas pa vključuje številne aktivnosti, odvisne od dohodka in subjektivnih preferenc 
posameznika. Individualna izbira med delom in upokojitvijo postane funkcija koristnosti 
posameznih alternativ (Smith Brothers, str. 13, 2000). Odločitev posameznika je tako 
pogojena z njegovimi individualnimi lastnostmi in njegovimi preferencami do alternativ, 
med katerimi lahko izbira. Odločitev o upokojitvi pri tem predstavlja pomembno in 
kompleksno odločitev v življenju posameznika. Njena kompleksnost je predstavljena v Sliki 
5. 
 
Slika 5: Ekonomski model odločanja o upokojitveni starosti 
 
 




Za razliko od ekonomskih pristopov pojasnjevanja odločanja o delu in upokojitvi, ki so 
deležni kritike (Smith Brothers, 2000, str. 15), da temeljijo na predpostavkah in 
posplošitvah in pojasnjujejo odločitev o umiku s trga dela kot racionalno dejanje 
posameznika v njegovem lastnem interesu, pri čemer zanemarjajo možnosti omejevanja 
izbire, neekonomski pristopi poudarjajo vlogo in pomen psiholoških, kulturnih, družinskih, 
družbenih in demografskih dejavnikov pri upokojevanju. Institucionalni pristop razlaga, da 
posameznik pri odločanju o upokojitvi sledi družbenim normam, določenim s pravili in 
rituali s strani države, širše družbe in organizacije, kjer je zaposlen. Sledenje družbenim 
normam mu pri tem zagotavlja zanesljiv in učinkovit okvir za odločanje.  
 
Danes tako ne govorimo o obstoju splošne in enotne teorije upokojevanja (von Bonsdorff, 
2009, str. 16), ampak so se raziskovalci v zadnjem času zatekli k trem prevladujočim 
teoretičnim perspektivam, poznanim kot (1) teorija vlog (angl. role theory), (2) teorija 
kontinuitete (angl. continuity theory) in (3) perspektiva življenjskega cikla (angl. the life 
course perspective), ki obravnavajo doživljanje upokojevanja in poti prehoda v delovno 
neaktivnost. Upoštevaje v uvodu predstavljeno tipologijo pomena dela, upokojitev po 
teoriji vlog predstavlja spremembo družbene vloge posameznika (Žnidaršič, 2008, str. 
136; Širok, 2011, str. 80) in tako negativen dogodek v življenju tistega, ki mu služba 
pomeni osrednjo življenjsko vlogo, oziroma izhod tistemu, ki v delovnem življenju ni 
zadovoljen. Tistim, ki delo ponuja malo v smislu avtonomije in kontrole (Davies in 
Cartwright, 2012, str. 252), upokojitev prinaša večjo svobodo in zmanjšan stres. Pozitiven 
odnos do upokojitve pa je značilen tudi za tiste, ki delu v primerjavi z drugimi življenjskimi 
domenami, kot sta družina in prosti čas, pripisujejo manjši pomen. Teorija kontinuitete 
razlaga različne poti upokojevanja z vidika posameznikovega ohranjanja notranje in 
zunanje kontinuitete družbenih vlog (Davies in Cartwright, 2012, str. 251; Žnidaršič, 2008, 
str. 136). Po njej je obdobje upokojitve le eno izmed obdobij v življenju posameznika, pri 
čemer naj bi ne glede na spremenjeno situacijo ohranil svoj življenjski stil. Zadovoljstvo v 
upokojitvenem obdobju je tako povezano z zmožnostjo ohranjanja življenjskega stila in 
zadovoljevanja načrtovanih ciljev. Skladno s perspektivo življenjskega cikla pa se 
upokojitev razume kot izbira, ki jo ima posameznik, pri čemer je doživljanje njene 
kakovosti odvisno od načina upokojitve oziroma okoliščin, ki so ji botrovale.  
 
Različnost v odnosu do dela se tako odraža tudi v različnosti odnosa, ki ga imajo 
posamezniki do upokojevanja. Za nekatere je torej upokojitev priložnost, da se rešijo 
zadolžitev in obveznosti, povezanih z zaposlitvijo, in pričnejo z novimi aktivnostmi in/ali 
namenijo več časa različnim hobijem, ki so jih zapostavljali v obdobju svoje delovne 
aktivnosti. Za druge pa upokojitev predstavlja vir nelagodnosti in bojazni, ki so lahko 
posledica zmanjšane finančne varnosti, zmanjšanih socialnih stikov, težav z zapolnitvijo 
prostega časa ipd.. Odločanje za upokojitev je kompleksno in zahteva holistično 
obravnavo. Kontekst prehoda v delovno neaktivnost je opredeljen (Hirsch, 2003, str. 10) z 
izkušnjami v delovnem okolju in z dogajanjem v širšem življenjskem okolju posameznika. 
Umik s trga dela determinira kombinacija preferenc in okoliščin, nad katerimi imajo 
posamezniki več ali manj kontrole. Na individualno odločitev o upokojitvi tako vplivajo 
(Hirsch, 2003, str. 23) dejavniki, ki posameznika spodbujajo k upokojitvi ali pa ga od nje 
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odvračajo, in stopnja, do katere je posamezniku omogočena možnost izbire, oziroma 
stopnja, do katere sta časovni potek in način umika s trga dela pod vplivom dejavnikov 
izven njegove kontrole. V mnogih primerih upokojitev ni le prosta izbira posameznika, 
ampak jo v celoti ali vsaj delno determinirajo zunanji dejavniki, ki omejijo stopnjo 
individualne izbire oziroma kontrole, kar pomeni, da je upokojitev lahko tudi 
neprostovoljna. Mnogi se od dela poslovijo zaradi slabega zdravja in odpuščanja. Tistim z 
zmanjšanimi delovnimi zmožnostmi pa možnost postopne upokojitve ali njenega odloga 
sploh ni ponujena.  
 
5.2 DEJAVNIKI ODLOČANJA O DELU IN UPOKOJITVI 
 
Mnogi raziskovalci so se lotili identifikacije dejavnikov, relevantnih za odločitev, da se 
posameznik umakne s trga dela. Glavnina raziskav se tako nanaša na odločanje o 
upokojitvi, manj pa jih analizira namero za podaljšanje zaposlitve. Preučevanje 
upokojevanja se osredotoča na dve področji – politično-ekonomsko in socialno-psihološko. 
Prvo analizira družbeni, ekonomski in politični kontekst upokojevanja, drugo pa preučuje 
odločanje o upokojitvi v smislu zadovoljstva in osebne izpolnitve posameznika.  
 
Največkrat so bili v vlogi determinant odločanja o upokojitvi testirani zdravje in finančni 
dejavniki. Takšne raziskave ugotavljajo (Knoll, 2011, str. 15), da posamezniki boljšega 
zdravja in tisti z višjim družbenoekonomskim statusom delajo dlje kot njihovi manj zdravi 
in manj premožni kolegi. Poleg zdravja in finančnih dejavnikov pa obstoji mnogo drugih, 
ki lahko vplivajo na odločitev o upokojitvi, a nimajo neposredne povezave z zdravstvenim 
in finančnim statusom posameznika. Mnogo raziskav je bilo v zadnjem času tako 
usmerjenih (Davies in Cartwright, 2011, str. 250) v preučevanje pomena psihosocialnih 
dejavnikov v procesu sprejemanja odločitve o upokojitvi, predvsem v preučevanje 
pomena in vloge dela v življenju posameznika, kakor tudi odnosa posameznika do 
upokojitve in njegovih pričakovanj v zvezi z njo. Za tiste posameznike, ki gojijo pozitivna 
pričakovanja v zvezi z upokojitvijo in jim ta predstavlja nov začetek in priložnost za 
aktivnosti, za katere v času zaposlitve ni bilo možnosti, je manj verjetno, da bodo 
zamaknili upokojitev (prav tam, str. 261), kot za tiste, ki v zvezi z upokojitvijo gojijo 
negativna pričakovanja. Negativna družbena podoba starejših delavcev pa lahko na 
primer posameznika vodi v odločitev (Desmette in Gaillard, 2008, str. 170), da se raje 
umakne s trga dela, kot da bi bil stigmatiziran.  
 
Na odločitev posameznika o upokojitvi tako vplivajo (Flynn, 2010, str. 309) makro 
družbeno okolje, ki ga predstavljata nacionalna delovnopravna zakonodaja in pokojninski 
sistem, družinski vplivi, negativne in pozitivne spodbude delodajalcev in dejavniki, 
povezani z delom. Pogosto je uporabljena klasifikacija (Zappalà e tal. 2008, str. 154) na 
osebne dejavnike, dejavnike v povezavi z delom in okoljske. Preučevanje dejavnikov 
upokojevanja se je osredotočilo (Desmette in Gaillard, 2008, str. 169) na: (1) dejavnike, 
povezane z delavcem, (2) dejavnike, povezane z njegovo zaposlitvijo oziroma delom in (3) 
dejavnike, povezane z delodajalcem. Skladno z navedenimi lahko izpeljemo, da je 
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individualna odločitev o upokojitvi kompleksna in determinirana s strani dejavnikov na 
makro oziroma družbeni ravni, mikro oziroma osebni ravni in na ravni organizacije. 
Dejavniki upokojitve se delijo (Humprey et al., 2003; Irving et al., 2005) na tiste, ki 
posameznike potiskajo k izhodu s trga dela (dejavniki potiska oz. angl. push factors), in 
na tiste, ki jih vlečejo, da opustijo delo (dejavniki potega oz. angl. pull factors). Dejavniki 
potiska so negativni in vključujejo dejavnike, ki starejše silijo, da trg dela zapustijo prej, 
kot je to običajno. Dejavniki potega so pozitivni dejavniki, ki spodbujajo zapustitev 
delovnega življenja in posameznikom omogočajo prostovoljni umik s trga dela. Dejavniki 
potiska in dejavniki potega so torej tisti, ki samostojno ali v medsebojni interakciji 
pojasnjujejo individualno odločitev posameznika o umiku s trga dela.  
 
5.2.1 DEJAVNIKI SPODBUJANJA UPOKOJEVANJA  
 
Na odločitev o delu in upokojitvi vpliva vrsta dejavnikov, od demografskih spremenljivk do 
individualnih percepcij posameznih vplivnih dejavnikov, vključujoč raven organizacije in 
tudi družbeno podporo. Na osebni ravni veljata zdravje in bogastvo za močna in zanesljiva 
dejavnika zgodnjega upokojevanja (Desmette in Gaillard, 2008, str. 169). Spoznanja glede 
vpliva nekaterih drugih osebnih karakteristik – spola, zakonskega stanu, rase in 
nacionalne pripadnosti so nekonsistentna (Širok, 2011, str. 82), študije pa ugotavljajo 
negativno povezanost izobrazbe in delovnih izkušenj z zgodnjim upokojevanjem. Konflikt 
med delom in družino kot problem usklajevanja delovne in družinske vloge posameznika 
pa je na primer povezan z večjimi preferencami za delno in tudi za polno upokojitev 
(Raymo in Sweeney, 2006).  
 
Naraščanje števila tistih, ki zapustijo trg dela pred standardno upokojitveno starostjo, je 
posledica kombinacije različnih dejavnikov (Barnes et al., 2002), ki poleg prostovoljne 
izbire vključujejo predvsem zdravstvene težave, odpuščanje in skrb za onemogle 
sorodnike. Dejavniki potiska so praviloma negativni in vplivajo na neprostovoljno odločitev 
zaposlenega, da se umakne s trga dela. Najbolj pogosta dejavnika potiska (Irving et al., 
2005, str. 42), ki ločeno ali v medsebojni kombinaciji vplivata na umik s trga dela prej, kot 
bi si posameznik želel ali je to običajno, sta slabo zdravstveno stanje in odpuščanje 
presežnih delavcev. Poleg bolezni in odpuščanja med dejavnike potiska sodijo tudi 
zmanjšanje motivacije za delo, negativne spremembe na delovnem mestu, zmanjšanje 
zadovoljstva pri delu, skrb za bolne in onemogle sorodnike ter upokojevanje pri fiksni 
starosti. Na makro – družbeni ravni so dejavniki potiska tisti dejavniki, ki »omejujejo 
razpoložljivost ali privlačnost možnosti zaposlitve oziroma dela in tako silijo starejše 
delavce v upokojitev« (Širok, 2011, str. 81). V to skupino tako sodita tudi generalno 
negativen odnos delodajalcev do starejših delavcev in starostna diskriminacija. 
 
Dejavniki potega predstavljajo pozitivne vzvode, ki spodbujajo posameznike, da 
prostovoljno zaključijo z delovno aktivnostjo in se umaknejo s trga dela. Mednje sodijo 
(Irving et al., 2005, str. 47) finančna preskrbljenost, starost blizu zakonske, ki omogoča 
upokojitev, skrb za dom in družino, odnos do prostega časa in hobijev. Najpogosteje 
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identificiran dejavnik potega je finančna preskrbljenost, ki pa le redko učinkuje izolirano. 
Večinoma deluje v povezavi z drugimi dejavniki potiska in/ali dejavniki potega. Dejavniki 
potega vlečejo starejše delavce v upokojitev. Na makro – družbeni ravni jih predstavljajo 
privlačne možnosti izstopa s trga dela v obliki privlačnih pokojninskih aranžmajev in 
omogočanje novih institucionalnih poti upokojevanja. 
 
Upoštevaje izsledke raziskav, ki so analizirale dejavnike (zgodnjega) upokojevanja, je za 
podaljševanje delovne aktivnosti v višje starosti na prvem mestu treba poskrbeti za 
zdravje z učinkovito promocijo zdravja in zdravega načina življenja ter z zagotavljanjem 
zdravju prijaznih delovnih pogojev in s preprečevanjem poklicnih bolezni. Posebno 
pozornost je treba nameniti brezposelnim starejšim in v okviru aktivnih politik 
zaposlovanja iskati nove priložnosti za njihovo participacijo na trgu dela ter si prizadevati 
za spreminjanje odnosa delodajalcev do starejših in preprečevati starostno diskriminacijo. 
Promocija delovne zmožnosti je ob zagotavljanju možnosti za zaposlitev ključna, pri čemer 
je nujno, da vsaj del odgovornosti zanjo prevzame tudi vsak posameznik. Na drugi strani 
pa je treba poskrbeti za ustrezen pokojninski sistem, ki bo spodbujal podaljševanje 
delovnih karier in omejil oziroma preprečil zgodnje upokojevanje, in tudi zagotoviti 
ustrezno infrastrukturo za dolgotrajno oskrbo starejših, da skrb za onemogle sorodnike ne 
bo razlog za prenehanje delovne aktivnosti, zlasti starejših žensk. 
 
5.2.2 DEJAVNIKI SPODBUJANJA PODALJŠEVANJA DELOVNE AKTIVNOSTI 
 
Področje podaljševanja delovnega življenja je relativno slabo preučevano področje. Če se 
je glavnina preteklih raziskav v analiziranju kompleksnosti odločanja o delu in upokojitvi 
usmerila v preučevanje dejavnikov, relevantnih za odločitev o upokojitvi, je o dejavnikih, 
ki determinirajo odločitev posameznika, da podaljša obdobje delovne aktivnosti, 
napisanega relativno malo. Malo je tudi organizacij, ki so implementirale posebne 
strategije za zadržanje starejših delavcev (Schramm, 2006, str. 40), kar bi lahko pojasnili 
s pomanjkljivim znanjem o primernih strategijah za starejše delavce nasploh. V 
okoliščinah pričakovanega staranja in krčenja delovne sile narašča zavedanje o vrednosti 
izkušenih in usposobljenih zaposlenih in le tiste organizacije, ki bodo spremembe 
upoštevale v svojih kadrovskih strategijah in vanje vključile politike za spodbujanje 
podaljševanja zaposlitve vrednih starejših zaposlenih, bodo učinkovito delovale znotraj 
sodobnega trga dela. Poznavanje dejavnikov, zaradi katerih posameznik odloži upokojitev 
in podaljša obdobje zaposlitve, je pomembno za zadržanje ključnih starejših zaposlenih. 
 
Odločitev o odlogu upokojitve je podobno kot odločitev o upokojitvi kompleksna in 
rezultat interakcije mnogih dejavnikov, med katerimi raziskave izpostavljajo (Davies in 
Cartwright, 2011; Schacklock in Brunetto, 2011) osebne dejavnike, in sicer dohodek 
oziroma finančno stanje, zdravstveno stanje posameznika in družine, starost in psihološke 
dejavnike v povezavi z delom ter tudi pomen odnosa in pričakovanj, ki jih ima posameznik 
do upokojitve. Starejši delavci izpostavljajo tri motive za podaljševanje obdobja delovne 
aktivnosti (Templer et al., 2010, str. 480) – finančno nujnost, osebno izpolnitev z delom in 
66 
 
občutek koristnosti v smislu prenosa znanja in izkušenj na mlajše generacije, pri čemer 
starost, spol in zakonski stan kot osebni dejavniki opredeljujejo finančni motiv, odnos do 
dela, karierno zadovoljstvo in občutek prispevanja pa so tisti, ki pojasnjujejo motiv osebne 
izpolnitve in koristnosti. Takšna opredelitev motivov vodi v delitev starejših delavcev v tri 
ključne skupine (Smyer in Pitt-Catsouphes, 2007):  
1. tiste, ki morajo delati (finančna nujnost), 
2. tiste, ki hočejo delati (uživanje v delu), in 
3. tiste, ki delajo zaradi obeh razlogov. 
 
Najpogostejši razlog, ki ga za podaljšanje delovne aktivnosti navajajo starejši delavci, je 
finančni razlog. Finančni položaj ter zdravje posameznika, kakor tudi njegove družine, 
imata pomemben vpliv na odločitev za odlog upokojitve. Zdravje je tisto, ki omogoča 
podaljšanje zaposlitve, finančne okoliščine pa so tiste, ki posamezniku omogočijo, da z 
delom preneha. Potreba za osebno izpolnitev skozi delo velja za drugi najpogosteje 
naveden motiv (Humphrey et al., 2003) za podaljševanje obdobja zaposlitve. Individualni 
odnos do dela in vloga, ki jo delo ima v življenju posameznika, pomembno vplivata na 
odločanje o odlogu upokojitve, kakor tudi negativna percepcija prehoda od dela k 
upokojitvi. Za mnoge je delovna vloga osrednja življenjska vloga in tako velikega pomena 
za njihovo samopodobo, za druge sta pomembnejša družina in prosti čas, kar pozitivno 
vpliva na odločitev o upokojitvi. Pozitiven učinek na odločitev o upokojitvi imajo tudi 
psihološki dejavniki (Ekert in DeViney, 1993) – zmanjšana pripadnost, zmanjšano 
zadovoljstvo pri delu in nezadovoljstvo s kariernim dosežkom. 
 
Brown in Vickerstaffova (2011) kot ključne dejavnike izbire med delom in upokojitvijo 
navajata: zadovoljstvo pri delu, finančni status, skrb za onemogle sorodnike, status 
partnerja in zdravje. Shacklockova (2008) pa kot dejavnike, ki vplivajo na odločitev za 
podaljšanje delovne aktivnosti, opredeljuje: 
- zdravje posameznika in njegove družine, 
- finančno situacijo, 
- zavezanost delu, 
- pomen dela za posameznika, 
- percepcijo osebne avtonomije pri delu, 
- medosebne odnose v službi, 
- fleksibilnost oblik dela, 
- zanimanja in hobije izven dela, 
- vodenje in organizacijske dejavnike, kot so nadzor, birokracija in delovno okolje. 
 
Skupaj z Brunettovo (2008) sta na osnovi teoretičnega modela pomena dela (angl. The 
Meaning of Working theoretical model, MOW) oblikovali model, ki pojasnjuje namero 
starejših za podaljševanje delovne aktivnosti (angl. The model of older workers' intentions 
to continue working, OWICW). Ugotovili sta, da slednji ni le v funkciji že testiranih 
dejavnikov zdravja in finančne situacije, temveč tudi v funkciji dejavnikov v povezavi z 
delom, in sicer pomena dela za posameznika, možnosti za fleksibilne oblike dela, 
zanimanj, ki jih ima posameznik izven dela, ter vodenja in organizacijskih dejavnikov. 
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Možnost izbire fleksibilnih oblik dela tako kot pomen dela v življenju posameznika 
pozitivno vpliva na namero za podaljšanje obdobja delovne aktivnosti. Nadaljevanje dela 
pod drugačnimi pogoji, ki omogočajo fleksibilnost, je za starejše pred upokojitvijo 
privlačna opcija (Patrickson in Ranzijn, 2004). Zanimanja in hobiji, ki jih posameznik goji 
izven dela, pa imajo na odločitev o podaljšanju obdobja zaposlitve negativen vpliv. Enako 
velja tudi za vodenje in organizacijske dejavnike (Schacklock in Brunett, 2008, str. 259), ki 
imajo za posledico percepcijo starejših zaposlenih, da so diskriminirani v primerjavi z 
mlajšimi kolegi in deležni šibke organizacijske podpore. Odnos nadrejenih in vodenje 
namreč bistveno vplivata (Von Bonsdorff, 2009, str. 13) na dobro počutje zaposlenega v 
službi. 
 
Von Bonsdorffova (2009) pa je kot ključne dejavnike spodbujanja podaljševanja 
delovnega življenja posameznika opredelila: dobro zdravstveno stanje, dobro delovno 
zmožnost in pozitivne psihološke dejavnike v povezavi z delom, in sicer pozitiven odnos do 
dela, zadovoljstvo z nagrado, visoko stopnjo avtonomije in nadzora nad delom ter 
zadovoljstvo pri delu. 
 
Ob osebnih dejavnikih zdravja posameznika in njegove družine ter finančne situacije je 
torej želja po podaljševanju delovne aktivnosti povezana z naklonjenostjo oziroma 
zavezanostjo delu in s pomenom, ki ga ima delo v življenju posameznika. Odnos 
posameznika do dela se oblikuje na podlagi njegove splošne naklonjenosti delu (Davies in 
Cartwright, 2011, str. 252) ter na podlagi zadovoljstva pri delu in pripadnosti organizaciji. 
Ta spoznanja so pomembna v okoliščinah, ko si prizadevamo za zvišanje stopenj 
zaposlenosti starejših delavcev in za podaljševanje delovnih življenj, zlasti za delodajalce, 
da lahko oblikujejo ustrezne ukrepe za zadržanje ključnih starejših zaposlenih.  
 
5.2.3 ZADOVOLJSTVO PRI DELU 
 
Iz navedenih ugotovitev preučevanj odločanja med delom in upokojitvijo sledi, da so 
podaljševanju delovne aktivnosti naklonjeni zdravi, finančno motivirani posamezniki, ki 
niso obremenjeni s skrbjo za pomoči potrebne sorodnike, ki delu pripisujejo velik pomen 
in so pripadni organizaciji ter zadovoljni pri delu. 
 
Motivacija za delo je v tesni povezavi z zadovoljstvom pri delu (Salvage et al., 2005, str. 
11) in skupaj s pomembnostjo vloge, ki jo ima služba v življenju posameznika, pomembno 
vpliva na njegovo odločitev o odlogu upokojitve. Možina opredeljuje zadovoljstvo pri delu 
(2001, str. 4) kot skupek pozitivnih in negativnih občutkov zaposlenih pri delu, ki ga 
prinese zadovoljitev potrebe, doseganje ciljev ali delo samo. Je torej želeno pozitivno 
čustveno stanje in rezultat ocene, kako zaposleni ocenjuje svoje delo, njegovo doživljanje 
in delovne izkušnje v odvisnosti od tega, kaj mu je pomembno in kaj pri delu pričakuje. 
Frederick Herzberg (1923–2000) v svoji dvofaktorski motivacijski teoriji izpostavlja (Miner, 
1980) dve dimenziji zadovoljstva pri delu, ko motivacijske dejavnike deli na higienike in 
motivatorje. Higieniki, ki vključujejo delovne pogoje in organizacijsko okolje (politika 
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podjetja, nadzor nad delom, plača, odnosi z nadrejenimi in odnosi s sodelavci, delovni 
pogoji, varnost zaposlitve), ne motivirajo, temveč le preprečujejo nezadovoljstvo. 
Zadovoljstvo pri delu ustvarjajo motivatorji z izpolnjevanjem individualne potrebe po 
samopotrditvi in osebni rasti. Zadovoljstvo pri delu se torej kaže kot rezultat dosežene 
uspešnosti posameznika, priznanja za njegove delovne rezultate, ustrezne vsebine dela, 
odgovornosti in napredovanja. Zadovoljni zaposleni so bolj motivirani in dosegajo boljše 
delovne rezultate. Kompetentni, zadovoljni in motivirani zaposleni pa so ob zagotavljanju 
svežega kapitala in posodabljanju tehnologije ključni za uspešnost organizacije in njene 
dobre poslovne rezultate. Zaradi dokazanega vpliva zadovoljstva pri delu na delovni 
učinek organizacije merijo in spremljajo zadovoljstvo svojih zaposlenih pri delu ter si 
prizadevajo za njegovo izboljšanje, pri čemer se poslužujejo različnih vprašalnikov, ki so 
bili razviti v ta namen. Najpogosteje se pri merjenju zadovoljstva pri delu ugotavlja 
njegovih 6 vidikov (Mitchell et al., 1990), in sicer zadovoljstvo z delom, plačo, 
napredovanjem, nadzorom, delovnimi pogoji in s sodelavci. V Sloveniji organizacije 
zadovoljstvo pri delu svojih zaposlenih pogosto merijo skupaj z organizacijsko klimo s 
pomočjo vprašalnika SiOK, ki vključuje 9 elementov zadovoljstva pri delu, in sicer 
zadovoljstvo s samim delom, z vodstvom, s sodelavci, z neposredno nadrejenimi, z 
možnostjo za napredovanje, s plačo, z delovnimi pogoji, z možnostmi za izobraževanje in 
s stalnostjo zaposlitve. 
 
Raziskave, ki so se v preteklosti ukvarjale z zadovoljstvom zaposlenih pri delu in starostjo, 
kažejo na pozitivno korelacijo med njima (Wright in Hamilton, 1978; Lee in Wilbur, 1985; 
Mitchell et al., 1990). Starejši delavci so praviloma bolj zadovoljni s svojimi službami kot 
njihovi mlajši kolegi, kar je razumljivo, če izhajamo iz ugotovitev, da na zadovoljstvo pri 
delu ključno pozitivno vplivajo (Janson in Martin, 1982, str. 1090) vsebina in zahtevnost 
dela, varnost zaposlitve in plača. V večini izvedenih raziskav o zadovoljstvu pri delu pa se 
avtorji ukvarjajo z analizo dejavnikov, ki determinirajo stopnjo zadovoljstva pri delu ne 
glede na starost.  
 
S prevzemanjem pomembne vloge starejših v delovni sili je preučevanje in spremljanje 
njihovega zadovoljstva pri delu več kot aktualno. Groot in Maassen van den Brinkova sta v 
svoji raziskavi leta 1999 pod drobnogled vzela prav zadovoljstvo pri delu starejših 
delavcev na Nizozemskem in ugotovila, da v segmentu starejših delavcev na zadovoljstvo 
pri delu najbolj vpliva zadovoljstvo z vsebino dela, manjši vpliv pa imajo še: zadovoljstvo s 
sodelavci, z nadrejenimi, obseg dela in sheme zgodnjega upokojevanja (Groot, Maassen 
van den Brink, 1999, str. 344 in str. 358). Leppel, Brucker in Cochran (2012), ki so 
preučevali odnos med usposabljanjem in zadovoljstvom pri delu, ugotavljajo direkten vpliv 
dostopnosti in kakovosti prejetega usposabljanja na zadovoljstvo starejših delavcev pri 
delu. Eichar, Norland, Brady in Fortinsky (1991), ki so preučevali zadovoljstvo pri delu 
starejših delavcev, ki so pričeli z novo, večinoma delno zaposlitvijo, pa izpostavljajo 
pozitiven vpliv stopnje usposobljenosti in avtonomije pri delu. 
 
Zadovoljstvo pri delu, delovne obremenitve in napetosti na delovnem mestu vplivajo na 
odločitev delavca, da odide iz organizacije (Klenke – Hamel in Mathieu, 1990). Rezultati 
69 
 
dosedanjih preučevanj odnosa med zadovoljstvom starejših pri delu in njihovo odločitvijo 
o zaključku delovne kariere in umiku s trga dela pa le niso enoznačni. Marshall (2001) 
ugotavlja, da zadovoljstvo pri delu in stališča posameznika do podaljševanja delovnega 
življenja niso ključne determinante časa dejanske upokojitve, saj se mnogi upokojijo 
neprostovoljno in v povezavi z drugimi, od posameznika neodvisnimi dejavniki, kot na 
primer z zdravjem, s presežki in odpusti, s skrbjo in nego družinskih članov in podobno. 
Nekatere študije tako izpostavljajo majhno povezanost zadovoljstva pri delu in 
upokojitvenih napovedi (Beehr et al., 2000) in ugotavljajo, da je zadovoljstvo pri delu slab 
napovedovalec dejanskih odločitev o umiku s trga dela (Topa et al., 2009). Nekateri 
avtorji pa zadovoljstvo pri delu opredeljujejo kot enega ključnih dejavnikov spodbujanja 
podaljševanja delovne kariere (von Bonsdorff, 2009) in kot dejavnika odloga upokojitve 
(Salvage et al., 2005, str. 11). Visoka stopnja zadovoljstva pri delu je bila povezana z 
manjšo verjetnostjo za zgodnjo upokojitev (McGoldrick in Cooper, 1990; Ekerdt in 
DeViney, 1993), zmanjšanje zadovoljstva pri delu pa je bilo evidentirano med dejavniki 
spodbujanja upokojevanja (Irving et al., 2005).  
 
Na odločitev o podaljšanju delovne aktivnosti oziroma o upokojitvi torej lahko vpliva več 
osebnih in z delom povezanih dejavnikov. Stopnja zadovoljstva, ki jo posameznik doživlja 
pri delu, ni najpomembnejši posamični dejavnik, a vendar v kombinaciji z drugimi lahko 






6 EMPIRIČNA ANALIZA ZADOVOLJSTVA STAREJŠIH 
DELAVCEV PRI DELU V EU IN SLOVENIJI – ANALIZA NA 
OSNOVI ANKETE PETE RAZISKAVE EUROFOUNDA O 
DELOVNIH RAZMERAH V EVROPI IZ LETA 2010 
 
 
6.1 PREDSTAVITEV PETE RAZISKAVE EUROFOUNDA O DELOVNIH 
RAZMERAH V EVROPI IZ LETA 2010 
 
Fundacija Eurofound od leta 1990 vsakih pet let izvaja evropsko raziskavo o delovnih 
pogojih z namenom zagotavljanja kakovostnih informacij o življenjskih razmerah in 
delovnih pogojih v Evropi ter analiziranja dolgoročnih trendov. Raziskava predstavlja 
pomembno orodje za evropsko politiko, vlade, delodajalce in sindikate. Izboljšanje 
delovnih pogojev je eden ključnih političnih ciljev EU, kakovostno delo pa eden izmed 
ključev aktualne strategije Evropa 2020 za pametno, trajnostno in vključujočo rast. 
Raziskava se izvaja na terenu v obliki anketiranja zaposlenih in samozaposlenih glede 
ključnih vprašanj, povezanih z njihovim delom in zaposlitvijo. 
 
Raziskava iz leta 2010 tako predstavlja že peto Eurofoundovo raziskavo po vrsti in 
najobsežnejšo doslej. Terensko delo je bilo opravljeno med januarjem in junijem 2010 
pod okriljem agencije Gallup Europe, pri čemer je bilo v anketo vključenih skoraj 44.000 
delavcev v 34 državah, in sicer v državah članicah EU, na Norveškem, Hrvaškem, v 
Makedoniji, Turčiji, Albaniji, Črni gori in na Kosovu. Uporabljeni vzorec je reprezentativen 
za osebe, stare 15 let ali več, ki so zaposlene in bivajo v državi, v kateri je bila raziskava 
izvedena. V vsaki državi je bilo uporabljeno večstopenjsko stratificirano slučajno 
vzorčenje. Cilj je bil 1.000 izpolnjenih anket v vsaki državi, razen v Sloveniji (1.400), Veliki 
Britaniji in Poljski (1.500), Nemčiji in Turčiji (2.000), Franciji (3.000) in Belgiji (4.000), ki 
so se proti doplačilu odločile za povečanje prvotne velikosti vzorca. Anketa zajema 13 
vsebinskih sklopov: delovne okoliščine, delovni čas, delovno intenzivnost, fizične in 
kognitivne dejavnike, psihosocialne dejavnike, zdravje in dobro počutje, spretnosti, 
usposabljanje in možnosti za napredovanje v službi, organizacijo dela, družbene odnose, 
usklajevanje poklicnega in zasebnega življenja, finančno varnost, nasilje, nadlegovanje in 
diskriminacijo ter zadovoljstvo pri delu, za katere je na voljo različno število vprašanj. 
Ključne ugotovitve pete raziskave so objavljene na spletni strani Eurofounda, kjer je 
objavljen tudi anketni vprašalnik.  
 
Rezultati kažejo, da se je delež oseb, dobro obveščenih o tveganjih za zdravje in varnost, 
povezanih z opravljanjem njihovega dela, povečal in v povprečju dosega 90 %, pri čemer 
so nizko kvalificirani delavci o tveganjih obveščeni slabše od visoko kvalificiranih. 
Izpostavljenost fizičnim nevarnostim na delovnem mestu se ni zmanjšala − eden od treh 
delavcev prenaša težka bremena vsaj četrtino delovnega časa, skoraj eden od štirih (23 
%) pa je izpostavljen vibracijam. Fizične nevarnosti se ne pojavljajo le pri delavcih, ki 
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opravljajo fizična dela – 16 % delavcev je izpostavljenih utrujajočim položajem telesa 
(skoraj) ves čas, 30 % pa med četrtino in tremi četrtinami delovnega časa. 
Izpostavljenost fizičnim nevarnostim je med moškimi bistveno večja. Vse več delavcev se 
usposablja na delovnem mestu. 34-odstotni delež delavcev, ki so bili v 12 mesecih pred 
raziskavo vključeni v izobraževanje na stroške delodajalca, je najvišji doslej, kar kaže na 
prepoznan pomen usposabljanja zaposlenih v večini evropskih držav. Priložnosti za 
usposabljanje pa še vedno niso za vse delavce enake. V boljšem položaju so redno 
zaposleni, visoko kvalificirani in mlajši delavci. Na podlagi podatkov Pete raziskave o 
delovnih razmerah je bila s štirimi kazalniki (zaslužek, možnosti poklicnega razvoja, 
svojstvena kakovost delovnega mesta in kakovost delovnega časa) izmerjena tudi 
kakovost delovnih mest, ki je pokazala (Eurofound, 2012, str. 2), da je v Evropi 14 % 
dobro plačanih kakovostnih delovnih mest, 37 % kakovostnih delovnih mest z dobrim 
ravnovesjem med poklicnim in zasebnim življenjem, 29 % delovnih mest s slabim 
ravnovesjem med poklicnim in zasebnim življenjem in 20 % nizko kakovostnih delovnih 
mest. Ob podaljševanju delovnih življenj bo tako treba poskrbeti tudi za večjo kakovost 
delovnih mest. 
 
6.2 PREDSTAVITEV ANALIZE ZADOVOLJSTVA STAREJŠIH DELAVCEV PRI 
DELU V EU IN SLOVENIJI IN OPIS VZORCA 
 
Teoretični del magistrskega dela v izhodišče postavlja globalni demografski trend staranja 
prebivalstva, njegove posledice in izzive, ki jih prinaša v povezavi s staranjem in krčenjem 
delovne sile, ter zviševanje stopenj delovne aktivnosti starejših, ki je neizogiben odgovor 
nanje. Vključenost starejših na trg dela je tako obravnavana s perspektive potreb družbe, 
usmeritev EU, ukrepanja posameznih držav in statističnih primerjav, s perspektive 
delodajalcev v okviru analiziranja specifičnih karakteristik starejših na trgu dela, odnosa 
delodajalcev do starejših delavcev in potrebne organizacijske podpore ter s perspektive 
starejših z opredelitvijo dejavnikov delovne aktivnosti in tistih, ki determinirajo odločitev o 
upokojitvi oziroma o podaljšanju delovnega življenja. Rezultati študij o dejavnikih 
odločanja med delom in upokojitvijo kažejo, da je zadovoljstvo pri delu sicer slab 
napovedovalec dejanskih odločitev o trenutku umika s trga dela, zlasti v okoliščinah, ko je 
ta neprostovoljen, da pa zmanjšano zadovoljstvo pri delu lahko spodbudi starejšega 
delavca, da se umakne s trga dela, in nasprotno, da visoka stopnja zadovoljstva pri delu 
lahko vpliva na odločitev starejšega delavca, da odloži upokojitev. Ker zadovoljstvo pri 
delu starejših delavcev torej ni zanemarljiv dejavnik v prizadevanjih za podaljševanje 
delovnih karier, me je zanimalo, kakšno je zadovoljstvo starejših delavcev pri delu v EU in 
v Sloveniji. Analiza zadovoljstva starejših delavcev pri delu v EU in Sloveniji obsega analizo 
njegovih posameznih dimenzij in ugotavljanje stopnje zadovoljstva starejših delavcev pri 
delu po državah članicah in za EU-27, primerjavo le-te glede na mlajši starostni skupini 
delavcev do 30 let in od 30 do 49 let, analizo zadovoljstva starejših delavcev pri delu 
glede na spol, sektor dejavnosti in vrsto poklica, njegovo primerjavo med zasebnim in 
javnim sektorjem ter analizo, kateri vidik zadovoljstva pri delu najbolj odločilno vpliva na 
stopnjo zadovoljstva starejših delavcev pri delu.   
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Osnova za analizo zadovoljstva starejših delavcev pri delu v EU in Sloveniji so nizi 
podatkov ankete Pete raziskave o delovnih razmerah v Evropi iz leta 2010. Dostop do 
baze podatkov raziskave za potrebe analize zadovoljstva starejših delavcev pri delu mi je 
odobril Economic and Social Data Service International, ki predstavlja niz podatkov na 
svetovnem spletu. 
 
Vsebinski sklop zadovoljstva pri delu v Eurofoundovi raziskavi zajema 7 dimenzij v obliki 4 
vprašanj in 3 trditev, kot sledi: 
1. Ali vam vaša služba daje občutek, da dobro opravljate svoje delo?  
2. Ali imate občutek, da je vaše delo koristno?  
3. Kako zadovoljni ste z delovnimi pogoji?  
4. Dobro sem plačan za delo, ki ga opravljam.  
5. V službi imam zelo dobre prijatelje.  
6. Organizacija, za katero delam, me motivira, da dam pri delu vse od sebe.  
7. Ali uživate v tem, da ste sam svoj šef?  
 
Primerjava z aktualno prakso merjenja zadovoljstva zaposlenih pri delu, ki najpogosteje 
analizira zadovoljstvo z delom, plačo, napredovanjem, nadzorom, delovnimi pogoji in s 
sodelavci, pokaže, da Eurofoundova raziskava zadovoljstva pri delu ni povsem standardna 
in po moji oceni tudi ne dovolj celovita, saj izpušča pomembne dimenzije zadovoljstva pri 
delu, kot na primer zadovoljstvo z možnostmi za napredovanje. Problem predstavlja tudi 
različnost ocenjevalnih lestvic, oblikovanih za navedene dimenzije zadovoljstva pri delu. 
Na zadnje vprašanje »Ali uživate v tem, da ste sam svoj šef?« pa večina anketirancev 
sploh ni odgovorila. Na podlagi pregleda celotnega anketnega vprašalnika sem, 
upoštevaje prakso merjenja zadovoljstva pri delu, na novo opredelila vsebinski sklop 
zadovoljstva pri delu in za potrebe analize ustrezno uredila bazo podatkov.  
 
Vsebinski sklop zadovoljstva pri delu tako opredeljuje zadovoljstvo posameznika pri delu 
na podlagi zadovoljstva z 8 različnimi vidiki njegovega dela, in sicer: zadovoljstva s 
priznavanjem dobro opravljenega dela, s koristnostjo lastnega dela, z delovnimi pogoji, s 
plačo, s sodelavci, z neposredno nadrejenimi, z ustreznostjo motiviranja za zavzeto delo in 
zadovoljstva z možnostmi za napredovanje. Stališča anketirancev so prevedena v 
petstopenjsko lestvico (od 1 do 5) - 1: zelo nezadovoljen, 2: nezadovoljen, 3: srednje 
zadovoljen, 4: zadovoljen in 5: zelo zadovoljen. 
 
V petstopenjsko meritveno skalo je prevedena tudi štiristopenjska ocenjevalna lestvica pri 
vprašanju zadovoljstva z delovnimi pogoji, in sicer tako, da pri prevedbi rezultatov ostaja 
srednja vrednost »3: srednje zadovoljen« neuporabljena. V novo opredeljenem merjenju 
zadovoljstva starejših delavcev pri delu še vedno manjka pomembna dimenzija 
zadovoljstva z možnostmi za izobraževanje, ki jo denimo vključuje slovenski vprašalnik 
SiOK, vendar anketa ne ponuja ustreznega vprašanja za njegovo merjenje, saj ugotavlja 
zgolj, ali so bili anketiranci v zadnjih 12 mesecih vključeni v izobraževanje na stroške 
delodajalca, ali so se izobraževali na lastne stroške in ali so bili deležni usposabljanja na 
delovnem mestu. Vsebniski sklop zadovoljstva pri delu, izveden iz anketnega vprašalnika 
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Eurofoundove Pete raziskave o delovnih razmerah v Evropi iz leta 2010, ki je bil 
uporabljen za analizo zadovoljstva starejših delavcev pri delu v EU in Sloveniji, je z 
izpeljanimi spremenljivkami in meritveno skalo predstavljen v Prilogi 1. 
 
Vzorec za analizo zadovoljstva starejših zaposlenih pri delu v EU in v Sloveniji 
predstavljajo starejši delavci v starostni skupini od 50 do 64 let, anketirani v okviru Pete 
raziskave o delovnih razmerah v Evropi leta 2010. Podatki o strukutri vzorca po državah 
članicah glede na spol, sektor dejavnosti in vrsto poklica se nahajajo v Prilogi 2. Razlike v 
velikosti vzorca so posledica manjkajočih podatkov v posameznih anketnih vprašalnikih, 
pri konkretnih obdelavah pa tudi izločitve neopredeljenih in tistih, ki so odgovor na 
posamezno vprašanje zavrnili. Za analizo primerjave zadovoljstva starejših delavcev pri 
delu z drugima starostnima skupinama delavcev − pod 30 let in od 30 do 49 let je bil 
uporabljen razširjen vzorec, ki vključuje skupaj 34.368 anketirancev iz 27 držav članic, od 
tega 1.383 slovenskih. Delavci, starejši od 64 let, so bili iz analize izločeni. 
 
6.3 METODE ANALIZE ZADOVOLJSTVA STAREJŠIH DELAVCEV PRI DELU 
 
Za analizo zadovoljstva starejših delavcev pri delu v EU in Sloveniji sem uporabila 
statistično metodo. Primarne podatke, pridobljene v okviru Pete raziskave o delovnih 
razmerah v Evropi iz leta 2010, sem analizirala z aplikacijo SPSS Statistics 19. 
 
S pomočjo analize zbranih primarnih podatkov sem iskala odgovore na naslednja 
vprašanja: 
1. Kakšno je zadovoljstvo starejših delavcev po posameznih dimenzijah 
zadovoljstva pri delu in kakšna je stopnja njihovega zadovoljstva pri delu po 
državah članicah in v EU? 
2. Kakšna je stopnja zadovoljstva starejših delavcev pri delu v primerjavi z 
mlajšima starostnima skupinama? 
3. Ali se zadovoljstvo starejših delavcev pri delu razlikuje glede na spol, sektor 
dejavnosti in vrsto poklica? 
4. Ali obstaja razlika v zadovoljstvu starejših delavcev pri delu med zasebnim in 
javnim sektorjem? 
5. Kateri vidik zadovoljstva starejših delavcev pri delu najbolj determinira njegovo 
stopnjo? 
 
Analiza strukture podatkov v Prilogi 3, ki obsega izračun simetričnosti in sploščenosti 
porazdelitve podatkov za vseh osem spremenljivk, ki jih predstavlja osem dimenzij 
zadovoljstva pri delu, in teste normalnosti porazdelitve, sicer pokaže slabo prilagajanje 
normalni porazdelitvi. Podatki se pri vseh osmih spremenljivkah v evropskem in 
slovenskem vzorcu porazdeljujejo asimetrično v levo ali desno ter sploščeno ali  koničasto, 
izračunana stopnja značilnosti, ki jo pokaže Kollmogorov-Smirnov test normalnosti 
porazdelitve, pa je prav v vseh primerih 0,000. Za testiranje postavljenih hipotez sem 
kljub temu uporabila parametrične teste, kar utemeljujem z velikostjo vzorca. Parametrični 
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testi namreč veljajo za robustne tudi v primerih odklanjanja podatkov od normalne 
porazdelitve. 
 
6.4 REZULTATI ANALIZE ZADOVOLJSTVA STAREJŠIH DELAVCEV PRI 
DELU V EU IN SLOVENIJI 
 
6.4.1 ANALIZA REZULTATOV PO POSAMEZNIH DIMENZIJAH ZADOVOLJSTVA 
STAREJŠIH DELAVCEV PRI DELU IN UGOTAVLJANJE NJEGOVE STOPNJE  
 
V prvem koraku statistične analize sem iskala odgovor na vprašanje, kakšno je 
zadovoljstvo starejših delavcev pri delu v EU in Sloveniji. Zanimalo me je, ali se 
zadovoljstvo starejših delavcev pri delu med državami članicami razlikuje, kam se uvršča 
Slovenija in ali je stopnja zadovoljstva slovenskih starejših delavcev pri delu nižja od 
povprečja EU-27. 
 
Postavila sem ničelno (H0) in alternativno hipotezo (H1), kot sledi: 
- H0: V EU-27 in v Sloveniji ni značilnih razlik v stopnji zadovoljstva starejših 
delavcev pri delu. 
- H1: V Sloveniji je stopnja zadovoljstva starejših delavcev pri delu nižja kot v EU-
27.  
 
Za preverbo postavljenih hipotez sem izračunala povprečne vrednosti osmih spremenljivk 
dimenzij zadovoljstva pri delu – zadovoljstva s priznavanjem dobro opravljenega dela, s 
koristnostjo lastnega dela, z delovnimi pogoji, s plačo, s sodelavci, z neposredno 
nadrejenimi, z ustreznostjo motiviranja za zavzeto delo in zadovoljstva z možnostmi za 
napredovanje − po državah članicah EU in za EU-27 ter izračunala stopnje zadovoljstva 
starejših delavcev pri delu.  
 
Stopnjo zadovoljstva starejših delavcev pri delu za posamezno državo članico oziroma za 
EU-27 predstavlja povprečje povprečij spremenljivk vseh dimenzij zadovoljstva pri delu.  
 
Rezultate izračunov povprečnih vrednosti posameznih dimenzij in stopenj zadovoljstva 













Tabela 9: Povprečja dimenzij in zadovoljstva pri delu starejših delavcev 
(50−64) po državah članicah EU in EU-27 
  1. D 2. D 3. D 4. D 5. D 6. D 7. D 8. D 
ZADOVOLJ. PRI 
DELU 
Država ā SD ā SD ā SD ā SD ā SD ā SD ā SD ā SD ā SD 
BELGIJA 4,38 0,82 4,43 0,78 4,10 0,88 3,48 1,11 3,83 1,12 3,53 1,24 3,85 1,01 2,66 1,24 3,78 0,57 
BOLGARIJA 4,44 0,79 4,52 0,76 3,64 1,11 2,78 1,12 3,94 1,15 3,88 1,20 3,66 1,06 2,39 1,09 3,66 0,74 
ČEŠKA 4,04 0,87 4,13 0,91 3,71 0,98 3,00 0,96 3,93 1,00 3,67 1,13 3,25 1,05 2,45 0,99 3,52 0,58 
DANSKA 4,40 0,63 4,60 0,56 4,45 0,78 3,54 1,13 4,12 1,00 3,91 1,04 4,02 0,86 2,79 1,11 3,98 0,59 
NEMČIJA 4,17 0,83 4,21 0,87 3,95 0,87 3,28 1,03 3,69 1,24 2,98 1,35 3,51 1,14 2,31 1,14 3,51 0,65 
ESTONIJA 4,28 0,85 4,56 0,65 3,59 1,05 2,51 1,06 4,01 1,10 3,73 1,23 3,31 1,16 2,12 0,95 3,51 0,84 
GRČIJA 4,24 0,99 4,50 0,77 3,22 1,36 2,78 1,14 3,86 1,06 3,90 1,12 3,56 1,11 2,50 1,19 3,57 0,70 
ŠPANIJA 4,35 0,91 4,43 0,91 3,90 0,94 3,18 1,04 4,17 1,07 4,10 1,14 3,56 1,11 2,37 1,08 3,76 0,70 
FRANCIJA 4,34 0,83 4,41 0,91 3,79 1,07 2,76 1,11 3,73 1,19 3,48 1,28 3,45 1,14 2,25 1,17 3,53 0,73 
IRSKA 4,39 0,96 4,44 0,91 4,25 0,86 3,24 1,17 4,23 1,06 4,33 1,05 3,85 1,07 2,87 1,20 3,95 0,59 
ITALIJA 4,32 0,82 4,34 0,94 3,75 1,08 2,85 1,00 3,46 1,21 3,17 1,31 3,48 1,09 2,42 1,12 3,47 0,67 
CIPER 4,47 0,80 4,59 0,75 4,10 1,08 3,45 1,10 4,15 1,03 4,21 0,98 4,05 0,94 2,59 1,32 3,95 0,65 
LATVIJA 4,18 0,93 4,52 0,80 3,52 1,06 2,38 1,06 4,05 1,10 3,91 1,15 3,28 1,17 2,16 1,11 3,50 0,85 
LITVA 3,82 1,08 4,10 0,99 3,52 1,04 2,62 0,94 3,85 1,09 3,66 1,11 3,00 1,08 2,32 0,91 3,36 0,64 
LUKSEMBURG 4,26 0,83 4,44 0,91 3,86 1,07 3,50 1,20 3,67 1,00 3,43 1,21 3,58 1,18 2,86 1,29 3,70 0,50 
MADŽARSKA 4,08 1,03 4,44 0,87 3,46 1,13 2,24 1,08 3,95 1,13 3,85 1,18 3,50 1,28 2,07 1,16 3,44 0,86 
MALTA 4,76 0,48 4,74 0,55 3,94 1,08 3,20 1,05 4,46 0,83 4,48 0,87 3,71 0,97 2,73 1,16 4,00 0,75 
NIZOZEMSKA 4,49 0,67 4,63 0,60 4,15 0,75 3,38 1,01 3,82 1,19 3,60 1,23 3,74 0,96 2,40 0,93 3,78 0,70 
AVSTRIJA 4,41 0,67 4,29 0,83 4,10 0,94 3,38 0,94 3,76 1,14 3,13 1,39 3,48 1,06 2,30 1,26 3,60 0,70 
POLJSKA 4,33 0,86 4,33 0,92 3,78 0,98 2,97 1,08 3,48 1,24 3,35 1,18 3,53 1,00 2,64 1,01 3,55 0,60 
PORTUGALSKA 4,53 0,69 4,55 0,76 3,75 0,97 2,60 0,95 3,98 1,01 3,65 1,16 3,75 0,95 2,35 1,10 3,65 0,80 
ROMUNIJA 4,35 0,79 4,46 0,85 3,74 1,07 2,79 1,09 4,10 1,03 4,08 1,08 3,42 1,20 2,21 1,06 3,64 0,79 
SLOVENIJA 4,44 0,81 4,55 0,77 3,38 1,17 2,65 1,14 4,12 0,93 3,82 1,18 3,43 1,18 2,45 1,07 3,61 0,78 
SLOVAŠKA 3,99 0,89 4,17 0,88 3,59 1,05 2,78 1,02 3,66 1,02 3,46 1,09 3,33 1,01 2,24 0,97 3,40 0,63 
FINSKA 3,94 0,83 4,40 0,73 4,02 0,80 2,68 1,16 4,05 1,04 3,88 1,09 3,89 0,86 2,51 1,02 3,67 0,69 
ŠVEDSKA 4,20 0,78 4,53 0,70 4,02 0,93 3,18 1,29 3,98 1,02 3,55 1,14 3,94 0,98 2,53 1,18 3,72 0,63 
VB 4,10 1,04 4,22 1,01 4,25 0,86 3,23 1,20 4,20 0,98 3,96 1,15 3,71 1,07 2,72 1,24 3,80 0,55 
EU-27 4,29 0,86 4,42 0,83 3,85 1,04 3,00 1,14 3,91 1,12 3,67 1,23 3,60 1,09 2,45 1,14 3,65 0,65 
   Legenda:  
  1. D = Zadovoljstvo s priznavanjem dobro opravljenega dela 
  2. D = Zadovoljstvo s koristnostjo lastnega dela 
  3. D = Zadovoljstvo z delovnimi pogoji 
  4. D = Zadovoljstvo s plačo 
  5. D = Zadovoljstvo s sodelavci 
  6. D = Zadovoljstvo z neposredno nadrejenimi 
  7. D = Zadovoljstvo z ustreznostjo motiviranja za zavzeto delo 
  8. D = Zadovoljstvo z možnostmi za napredovanje 
  ā = aritmetična sredina 
  SD = standardni odklon 
 





Prva dimenzija: ZADOVOLJSTVO S PRIZNAVANJEM DOBRO OPRAVLJENEGA 
DELA 
 
Prva dimenzija zadovoljstva pri delu predstavlja vidik zadovoljstva s priznavanjem dobro 
opravljenega dela v smislu prejema povratne informacije, da zaposleni svoje delo dobro 
opravlja. Rezultati zanjo so predstavljeni v Grafikonu 7. 
 
Grafikon 7: Povprečja za dimenzijo Zadovoljstvo s priznavanjem dobro 
opravljenega dela v skupini starejših delavcev (50−64)  
po državah članicah EU in za EU-27 
 
Vir: Lastni izračuni, Priloga 4 
 
Najvišje so zadovoljstvo s priznavanjem dobro opravljenega dela ocenili starejši delavci na 
Malti. Njihova povprečna ocena te dimenzije znaša kar 4,76, najnižje pa litvanski starejši 
delavci, ki so ji v povprečju namenili še vedno visoko oceno 3,82. Za starejše delavce v 24 
državah članicah in tudi za celoto EU-27 velja, da jim služba vsaj večino časa daje 
občutek, da dobro opravljajo svoje delo. Le Litva, Finska in Slovaška imajo oceno, nižjo od 




























































oceno 4,44 uvršča na 6. mesto in nad povprečje EU-27, ki znaša 4,29. Podrobnejša 
primerjava med Slovenijo in EU-27 je prikazana v Tabeli 10. 
 
Tabela 10: Frekvenčna porazdelitev spremenljivke Zadovoljstvo s priznavanjem 
dobro opravljenega dela v skupini starejših delavcev (50−64) 
za Slovenijo in EU-27 
    SLOVENIJA EU-27 









1   6 1,7 1,7 1,7 120 1,2 1,2 1,2 
2   5 1,4 1,4 3,1 264 2,7 2,7 4,0 
3   23 6,4 6,4 9,5 1078 11,0 11,1 15,1 
4   114 31,8 31,9 41,5 3498 35,6 36,0 51,1 
5   209 58,2 58,5 100,0 4749 48,4 48,9 100,0 
SK 
 
357 99,4 100,0 
 
9709 98,9 100,0 
 
 
Manjk. 2 0,6 
  
111 1,1 





Vir: Lastni izračuni, Priloga 4 
 
Delež nezadovoljnih s priznavanjem dobro opravljenega dela (oceni 1 in 2) je v Sloveniji 
nekoliko nižji (3,1 %) kot v EU-27 (4,0 %), precej višji pa je delež zelo zadovoljnih, torej 
tistih, ki jim služba vedno daje občutek, da dobro opravljajo svoje delo. Ta znaša v 
Sloveniji 58,5 %, v EU-27 pa 48,9 %. Več kot polovica slovenskih starejših delavcev je 
torej zelo zadovoljna s tem, kako je v službi zaznano in priznano njihovo dobro opravljeno 
delo.  
 
Iz statistik prve dimenzije, prikazanih v Tabeli 11, sledi, da aritmetična sredina njene 
ocene za Slovenijo znaša 4,44, mediana in modus pa 5,00. Primerjava srednjih vrednosti 
kaže na nesimetričnost porazdelitve, kar potrjuje tudi koeficient asimetričnosti  
(Skewness), ki ni enak nič. Njegova negativna vrednost (-1,885) kaže na asimetričnost 
porazdelitve v levo. Vrednost Kurtosisa 4,412 kaže na izrazito koničasto porazdelitev 
podatkov. Standardna napaka aritmetične sredine je 0,043. Njena majhna vrednost glede 
na vrednost aritmetične sredine pa kaže na zanesljivost vzorca in izračunanih statistik. 
Standardni odklon je 0,827. Variacijski razmik je 4, kolikor znaša razlika med največjo in 
najmanjšo vrednostjo. Tudi za EU-27 koeficienta asimetrije in sploščenosti kažeta na 
asimetrično porazdelitev v levo in koničasto porazdelitev podatkov. Majhna vrednost 
standardne napake aritmetične sredine 0,009 potrjuje zanesljivost vzorca in izračunanih 
statistik. Aritmetična sredina je 4,11, mediana 4,00 in modus 5,00. Standardni odklon je 
0,874 in variacijski razmik 4.  
 
V nadaljevanju statistik posameznih dimenzij ne analiziram, podatki zanje, ki potrjujejo 





Tabela 11: Statistike za spremenljivko Zadovoljstvo s priznavanjem dobro 
opravljenega dela v skupini starejših delavcev (50−64)  
za Slovenijo in EU-27 
STATISTIKA SLOVENIJA EU-27 
N         Veljavni 357 9709 
           Manjkajoči 2 111 
Aritmetična sredina 4,44 4,29 
Stand. napaka aritm. sred. 0,043 0,009 
Mediana 5,00 4,00 
Modus 5 5 
Standardni odklon 0,81 0,86 
Varianca 0,663 0,738 
Skewness (mera asimet.) -1,885 -1,311 
Stand. napaka Skew. 0,129 0,025 
Kurtosis (mera splošč.) 4,412 1,810 
Stand. napaka Kurt. 0,257 0,050 
Variacijski razmik 4 4 
Najmanjša vrednost 1 1 
Največja vrednost 5 5 
 
Vir: Lastni izračuni, Priloga 4 
 
Druga dimenzija: ZADOVOLJSTVO S KORISTNOSTJO LASTNEGA DELA 
 
Druga dimenzija predstavlja percepcijo starejših delavcev glede koristnosti lastnega dela – 
kako zadovoljni so starejši delavci s koristnostjo dela, ki ga opravljajo. Povprečja ocen te 
dimenzije po posameznih državah članicah in za EU-27 so predstavljena v Grafikonu 8. 
 
Enako kot pri prvi dimenziji je najvišja stopnja zadovoljstva starejših delavcev s 
koristnostjo lastnega dela na Malti, kjer znaša kar 4,74,  in najnižja v Litvi, in sicer še 
vedno visokih 4,10. Slovenija se z oceno 4,55 uvršča na 7. mesto in nad povprečje EU-27, 
ki znaša 4,42. Pred njo se poleg Malte uvrščajo še Nizozemska, Danska, Ciper, Estonija in 
Portugalska. Podrobnejša primerjava je predstavljena v Tabeli 12, v kateri so prikazani 
podatki o frekvenčni porazdelitvi ocen za spremenljivko Zadovoljstvo s koristnostjo 
lastnega dela v skupini starejših delavcev za Slovenijo in EU-27. 
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Grafikon 8: Povprečja za dimenzijo Zadovoljstvo s koristnostjo lastnega dela v 
skupini starejših delavcev (50−64) po državah članicah EU in za EU-27 
 
Vir: Lastni izračuni, Priloga 4 
 
Tabela 12: Frekvenčna porazdelitev spremenljivke Zadovoljstvo s koristnostjo lastnega 
dela v skupini starejših delavcev (50−64) za Slovenijo in EU-27 
    SLOVENIJA EU-27 









1   5 1,4 1,4 1,4 122 1,2 1,3 1,3 
2   3 0,8 0,8 2,2 213 2,2 2,2 3,4 
3   22 6,1 6,1 8,4 826 8,4 8,5 11,9 
4   90 25,1 25,1 33,4 2881 29,3 29,6 41,5 
5   239 66,6 66,6 100,0 5698 58,0 58,5 100,0 
SK 
 
359 100,0 100,0 
 
9740 99,2 100,0 
 
 
Manjk. 0 0,0 
  
80 0,8 
    Skupaj 359 100,0 
  
9820 100,0 





























































Iz Tabele 12 sledi, da je starejših delavcev, ki menijo, da je njihovo delo popolnoma 
nekoristno ali nekoristno vsaj večino časa v Sloveniji 2,2 % in v EU-27 3,4 %. Velika 
večina starejših delavcev tako v Sloveniji kot v EU-27 zaznava svoje delo kot koristno. V 
obeh primerih je največji delež starejših delavcev, ki so mnenja, da generalno opravljajo 
koristno delo – v Sloveniji znaša 66,6 %, v EU-27 pa 58,5 %. Delež tistih, ki menijo, da je 
njihovo delo koristno večino časa, je v Sloveniji 25,1 %, v EU-27 pa 29,6 %, delež 
starejših delavcev, ki imajo občutek, da le včasih opravljajo koristno delo, je v Sloveniji 
6,1 %, v EU-27 pa 8,4 %. Komentar ocene te dimenzije kaže na nižjo stopnjo 
zadovoljstva starejših delavcev, kot jo sicer izraža ocena sama.  
 
Tretja dimenzija: ZADOVOLJSTVO Z DELOVNIMI POGOJI 
 
Tretja dimenzija zadovoljstva pri delu predstavlja pomemben vidik zadovoljstva z 
delovnimi pogoji. Njene povprečne vrednosti po državah članicah in za EU-27 so prikazane 
v Grafikonu 9. 
 
Grafikon 9: Povprečja za dimenzijo Zadovoljstvo z delovnimi pogoji v skupini 
starejših delavcev (50−64) po državah članicah EU in za EU-27 
 




























































Najslabše dimenzijo zadovoljstva z delovnimi pogoji ocenjujejo starejši delavci v Grčiji. 
Njena povprečna ocena znaša 3,22 in krepko zaostaja za najvišjo dansko oceno 4,45. 
Slovenija se z oceno 3,38 uvršča takoj za Grčijo na drugo mesto z dna lestvice in zaostaja 
za povprečjem EU-27, ki znaša 3,85.  
 
Slovenski delavci (15−64) so sicer v anketi v povprečju le nekoliko slabše ocenili svoje 
zdravstveno stanje kot evropski, izrazit pa je razkorak med njimi v oceni, ali bodo 
sposobni svoje trenutno delo opravljati pri 60 letih starosti. V Sloveniji je takšnih, ki 
menijo, da ga bodo lahko opravljali le 23,5 %, kar 61,8 % jih meni, da ga ne bodo zmožni 
opravljati, 14,8 % pa je takšnih, ki si ga ne želi opravljati. V EU 55,4 % anketiranih meni, 
da bodo svoje trenutno delo lahko opravljali tudi pri starosti 60 let, 27,8 % jih meni, da 
tega ne bodo zmožni in 16,8 %, da si tega ne želi. Primerjava zadovoljstva z delovnimi 
pogoji med tistimi, ki so mnenja, da bodo zmožni opravljati svoje trenutno delo pri 60 
letih starosti, in tistimi, ki menijo, da svojega trenutnega dela pri starosti 60 let ne bodo 
zmožni opravljati, pokaže statistično značilne razlike v evropskem in slovenskem vzorcu, ki 
jih predstavljam v Tabeli 13. Delavci, ki ocenjujejo, da bodo pri svojih 60 letih zmožni 
opravljati trenutno delo, so v povprečju bistveno bolj zadovoljni z delovnimi pogoji, v 
katerih delajo, kot tisti, ki menijo, da trenutnega dela pri starosti 60 let ne bodo zmožni 
opravljati. Staranje delovne sile in podaljševanje delovnih karier torej terja nujne 
prilagoditve v delovnem okolju z izboljšanjem pogojev dela. 
 
Tabela 13: Primerjava zadovoljstva z delovnimi pogoji med delavci (15−64), zmožnimi 
opravljanja trenutnega dela pri 60 letih, in nezmožnimi 


















































pogoji 4,14 3,55 0,85 1,14 42,158 0,000 4,06 3,28 0,85 1,20 12,102 0,000 
Vir: Lastni izračuni 
 
Podrobnejšo primerjavo zadovoljstva starejših delavcev z delovnimi pogoji med Slovenijo 
in EU-27 pa prikazuje frekvenčna porazdelitev ocen v Tabeli 14. Ker je bila štiristopenjska 
ocenjevalna lestvica pri tej dimenziji zadovoljstva pri delu za potrebe analize 
preoblikovana v petstopenjsko skalo, ostaja vrednost 3, ki predstavlja srednje 
zadovoljstvo z delovnimi pogoji, nezasedena, preostali odgovori anketirancev pa so 
razporejeni v dve skupini zadovoljnih in dve skupini nezadovoljnih. Skoraj tretjina   
slovenskih starejših delavcev (32,0 %) je nezadovoljnih z delovnimi pogoji, v katerih 
delajo, od tega jih je zelo nezadovoljnih 7,6 %. Delež nezadovoljnih z delovnimi pogoji je 
v EU-27 bistveno nižji in znaša manj kot petino (17,7 %) – 3,0 % je zelo nezadovoljnih in 
14,7 % nezadovoljnih z delovnimi pogoji. Starejših delavcev, zelo zadovoljnih z delovnimi 
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pogoji, je v Sloveniji le 9,6 %, v EU-27 pa skoraj četrtina (23,8 %). Primerjava z Dansko, 
ki ima najvišjo oceno, pokaže, da je na Danskem delež starejših delavcev, nezadovoljnih z 
delovnimi pogoji, le 4,9 %, od katerih je zelo nezadovoljnih le pol odstotka. Večina – 56,6 
% jih je zelo zadovoljnih z delovnimi pogoji, delež zadovoljnih, ki so obkrožili oceno 3 (v 
prevodu ocena 4) je 37,9 %. Na Danskem je torej kar 94,5 % starejših delavcev 
zadovoljnih s pogoji, v katerih delajo, v Sloveniji pa ta delež znaša le 68,0 %. 
 
Tabela 14: Frekvenčna porazdelitev spremenljivke Zadovoljstvo z delovnimi pogoji v 
skupini starejših delavcev (50−64) za Slovenijo in EU-27 
    SLOVENIJA EU-27 









1   27 7,5 7,6 7,6 290 3,0 3,0 3,0 
2   87 24,2 24,4 32,0 1428 14,5 14,7 17,7 
3   
        4   208 57,9 58,4 90,4 5682 57,9 58,5 76,2 
5   34 9,5 9,6 100,0 2316 23,6 23,8 100,0 
SK 
 
356 99,2 100,0 
 
9716 98,9 100,0 
 
 
Manjk. 3 0,8 
  
104 1,1 
    Skupaj 359 100,0 
  
9820 100,0 
   
Vir: Lastni izračuni, Priloga 4 
 
Četrta dimenzija: ZADOVOLJSTVO S PLAČO 
 
Četrta dimenzija predstavlja vidik zadovoljstva pri delu, ki se nanaša na zadovoljstvo s 
plačilom, ki ga starejši delavci prejemajo za svoje delo. Povprečne ocene zadovoljstva s 
plačo po državah članicah in za EU-27 so prikazane v Grafikonu 10 in se gibljejo od 2,24 
do 3,54. Najnižje ocenjujejo zadovoljstvo s plačo na Madžarskem, najvišje pa je tako kot 
zadovoljstvo z delovnimi pogoji na Danskem. Slovenija se z oceno 2,65 med državami 
članicami uvršča na 22. mesto in zaostaja za povprečjem EU-27, ki znaša 3,00. Za 
Slovenijo poleg Madžarske zaostajajo le še Latvija, Estonija, Portugalska in Litva. 
Primerjava frekvenčne porazdelitve med Slovenijo in EU-27 je predstavljena v Tabeli 15. 
 
V Sloveniji je skoraj polovica (48,4 %) starejših delavcev nezadovoljnih s plačo, ki jo 
prejemajo za svoje delo, 18,5 % pa je takih, ki so s plačo zelo nezadovoljni. V EU-27 je 
delež starejših delavcev, nezadovoljnih s plačo, precej manjši in znaša dobro tretjino (34,9 
%). Zelo nezadovoljnih s plačo je 11,4 % starejših delavcev v EU-27. Deleži srednje 
zadovoljnih, zadovoljnih in zelo zadovoljnih s plačo so v EU-27 višji kot v Sloveniji. Če je v 








Tabela 15: Frekvenčna porazdelitev spremenljivke Zadovoljstvo s plačo v skupini 
starejših delavcev (50−64) za Slovenijo in EU-27 
    SLOVENIJA EU-27 









1   65 18,1 18,5 18,5 1095 11,2 11,4 11,4 
2   105 29,2 29,9 48,4 2244 22,9 23,4 34,9 
3   80 22,3 22,8 71,2 2529 25,8 26,4 61,3 
4   91 2,8 25,9 97,2 2972 30,3 31,0 92,4 
5   10 97,8 2,8 100,0 732 7,5 7,6 100,0 
SK 
 
351 2,2 100,0 
 
9572 97,5 100,0 
 
 
Manjk. 8 100,0 
  
248 2,5 
    Skupaj 359 
   
9820 100,0 
  Vir: Lastni izračuni, Priloga 4 
 
Grafikon 10: Povprečja za dimenzijo Zadovoljstvo s plačo v skupini starejših delavcev 
(50−64) po državah članicah EU in za EU-27
 






























































Peta dimenzija: ZADOVOLJSTVO S SODELAVCI 
 
Povprečja ocen zadovoljstva s sodelavci, ki predstavlja peto dimenzijo vsebinskega sklopa 
zadovoljstva starejših delavcev pri delu po državah članicah in za EU-27, so prikazana v 
Grafikonu 11. 
 
Grafikon 11: Povprečja za dimenzijo Zadovoljstvo s sodelavci v skupini starejših 
delavcev (50−64) po državah članicah EU in za EU-27 
 
Vir: Lastni izračuni, Priloga 4 
 
Najmanj so s svojimi sodelavci zadovoljni starejši delavci v Italiji, kjer je povprečna ocena 
pete dimenzije zadovoljstva pri delu 3,46, najbolj pa na Malti, kjer ta znaša 4,46. Slovenija 
zaseda 7. mesto z oceno 4,12, ki je višja od povprečja EU-27, ki znaša 3,92. Frekvenčna 
porazdelitev je prikazana v Tabeli 16. 
 
Večina starejših delavcev v Sloveniji in tudi v EU-27 je zadovoljna s svojimi sodelavci. 
Nezadovoljnih s sodelavci je 5,3 % slovenskih starejših delavcev, v EU-27 pa je takšnih 




























































podobna in višja kot v EU-27 ter znašata 40,4 % oziroma 39,8 %. V EU-27 je zelo 
zadovoljnih s kolegi iz službe 36,7 %, zadovoljnih pa 34,0 % starejših delavcev.  
 
Tabela 16: Frekvenčna porazdelitev spremenljivke Zadovoljstvo s sodelavci v skupini 
starejših delavcev (50−64) za Slovenijo in EU-27 
    SLOVENIJA EU-27 









1   8 2,2 2,4 2,4 455 4,6 5,4 5,4 
2   10 2,8 3,0 5,3 437 4,5 5,2 10,6 
3   49 13,6 14,5 19,9 1563 15,9 18,6 29,3 
4   136 37,9 40,4 60,2 2850 29,0 34,0 63,3 
5   134 93,9 39,8 100,0 3076 31,3 36,7 100,0 
SK 
 
337 6,1 100,0 
 
8381 85,3 100,0 
 
 
Manjk. 22 100,0 
  
1439 14,7 
    Skupaj 359 
   
9820 100,0 
  Vir: Lastni izračuni, Priloga 4 
 
Šesta dimenzija: ZADOVOLJSTVO Z NEPOSREDNO NADREJENIMI 
 
Primerjava zadovoljstva starejših delavcev z neposredno nadrejenimi po državah članicah 
in za EU-27 je prikazana v Grafikonu 12. 
 
Najnižje je zadovoljstvo starejših delavcev z neposredno nadrejenimi v Nemčiji, kjer znaša 
povprečna ocena te dimenzije 2,98, torej pod 3,0, kar predstavlja mejo med zadovoljnimi 
in nezadovoljnimi, najvišje pa je na Malti s povprečno oceno 4,48. Zadovoljstvo z 
neposredno nadrejenimi je tako že četrta dimenzija, pri kateri ima Malta najvišjo oceno. 
Zadovoljstvo z neposredno nadrejenimi je pričakovano nižje kot zadovoljstvo s sodelavci v 
vseh državah članicah in EU-27 z izjemo Grčije, Irske, Cipra in Malte. Slovenija se med 
državami članicami z oceno 3,82 uvršča na 13. mesto, a še vedno nad povprečje EU-27, ki 
znaša 3,67. Frekvenčno porazdelitev ocen za Slovenijo in EU-27 prikazuje Tabela 17.  
 
Tabela 17: Frekvenčna porazdelitev spremenljivke Zadovoljstvo z neposredno 
nadrejenimi v skupini starejših delavcev (50−64) za Slovenijo in EU-27 
    SLOVENIJA EU-27 









1   21 5,8 7,1 7,1 553 5,6 7,4 7,4 
2   22 6,1 7,5 14,6 797 8,1 10,7 18,1 
3   44 12,3 14,9 29,5 1534 15,6 20,6 38,6 
4   109 30,4 36,9 66,4 2237 22,8 30,0 68,6 
5   99 27,6 33,6 100,0 2342 23,8 31,4 100,0 
SK 
 
295 82,2 100,0 
 
7463 76,0 100,0 
 
 
Manjk. 64 17,8 
  
2357 24,0 
    Skupaj 359 100,0 
  
9820 100,0 
  Vir: Lastni izračuni, Priloga 4 
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Nezadovoljnih z neposredno nadrejenimi je 14,6 % slovenskih starejših delavcev, v EU-27 
je ta delež še nekoliko višji in znaša 18,1 %. V EU-27 je večji delež tistih, ki so s svojimi 
šefi srednje zadovoljni (20,6 %; v Sloveniji 14,9 %), v Sloveniji pa večji delež tistih, ki so 
z neposredno nadrejenimi zadovoljni (36,9 %; v EU-27 30,0 %) in zelo zadovoljni (33,6 
%; v EU-27 31,4 %). Zanimiv je velik delež tistih, ki svojega stališča niso izrazili, oziroma 
niso hoteli izraziti – v Sloveniji je bilo takšnih 17,8 %, v EU-27 pa skoraj četrtina 
anketiranih, in sicer 24,0 %.  
 
Grafikon 12: Povprečja za dimenzijo Zadovoljstvo s neposredno nadrejenimi v 
skupini starejših delavcev (50−64) po državah članicah EU in za EU-27 
 
Vir: Lastni izračuni, Priloga 4 
 
Sedma dimenzija: ZADOVOLJSTVO Z USTREZNOSTJO MOTIVIRANJA ZA 
ZAVZETO DELO 
 
Sedma dimenzija zadovoljstva pri delu je zadovoljstvo z ustreznostjo motiviranja za 
zavzeto delo in predstavlja mnenje starejših delavcev o ustreznosti motivatorjev, ki jih 




























































podlagi te ocene lahko posredno sklepamo o ustreznosti organizacijskih kadrovskih praks. 
Primerjavo povprečnih ocen po državah članicah in za EU-27 prikazuje Grafikon 13. 
 
Grafikon 13: Povprečja za dimenzijo Zadovoljstvo z ustreznostjo motiviranja za 
zavzeto delo v skupini starejših delavcev (50−64) 
po državah članicah EU in za EU-27 
 
Vir: Lastni izračuni, Priloga 4 
 
Povprečne ocene te dimenzije se gibljejo od 3,00 do 4,05. Najnižje so zadovoljstvo z 
ustreznostjo motiviranja za zavzeto delo ocenili starejši delavci v Litvi, najvišje pa na 
Cipru. Poleg Cipra na vrhu lestvice najdemo skandinavske države − Dansko, Švedsko in 
Finsko. Slovenska ocena 3,43 je med nižjimi in z njo zasedamo 21. mesto med državami 
članicami ter zaostajamo za povprečjem EU-27, ki znaša 3,60. Za nami so poleg Litve 
uvrščene le še Češka, Latvija, Estonija, Slovaška in Romunija. Takšno stanje nakazuje 
potrebo po izboljšanju praks ravnanja s človeškimi viri v Sloveniji in posredno tudi rezerve 
v učinkovitosti dela slovenskih starejših delavcev. Tabela 18 prikazuje primerjavo 





























































Tabela 18: Frekvenčna porazdelitev spremenljivke Zadovoljstvo z ustreznostjo 
motiviranja za zavzeto delo v skupini starejših delavcev (50−64) 
 za Slovenijo in EU-27 
 
    SLOVENIJA EU-27 









1   28 7,8 8,0 8,0 495 5,0 5,5 5,5 
2   56 15,6 16,0 24,1 991 10,1 11,1 16,6 
3   65 18,1 18,6 42,7 1855 18,9 20,7 37,3 
4   139 38,7 39,8 82.5 3831 39,0 42,8 80,1 
5   61 17,0 17,5 100,0 1777 18,1 19,9 100,0 
SK 
 
349 97,2 100,0 
 
8949 91,1 100,0 
 
 
Manjk. 10 2,8 
  
871 8,9 
    Skupaj 359 100,0 
  
9820 100,0 
   
Vir: Lastni izračuni, Priloga 4 
 
Delež starejših delavcev, ki se ne strinjajo s tem, da jih v organizaciji spodbujajo, da 
delajo po svojih najboljših močeh oziroma da dajo pri delu vse od sebe, znaša skoraj 
četrtino (24,1 %), neopredeljenih je 18,6 %, delež tistih, ki so mnenja, da jih organizacije 
motivirajo za zavzeto delo, pa 57,3 %. V EU-27 je delež prvih precej nižji in znaša 16,6 %, 
višji pa so deleži neopredeljenih oziroma srednje zadovoljnih (20,7 %), zadovoljnih (42,8 
%) in zelo zadovoljnih. Skoraj petina (19,9 %) starejših delavcev v EU-27 ocenjuje, da jih 
organizacija motivira, da dajo pri delu vse od sebe.  
 
Osma dimenzija: ZADOVOLJSTVO Z MOŽNOSTMI ZA NAPREDOVANJE 
 
Osmi vidik zadovoljstva pri delu predstavlja zadovoljstvo z možnostmi, ki jih imajo starejši 
delavci za napredovanje. Povprečja ocen po državah članicah in za EU-27 prikazuje 
Grafikon 14. 
 
Za vse države članice in za EU-27 velja, da je zadovoljstvo z možnostmi za napredovanje 
dimenzija zadovoljstva pri delu, ki jo starejši delavci najslabše ocenjujejo. Povprečne 
ocene te dimenzije se gibljejo pod oceno 3,00, in sicer od najnižje 2,07 na Madžarskem 
do 2,87 na Irskem, kar predstavlja najvišje povprečje. Slovenija med državami članicami 










Grafikon 14: Povprečja za dimenzijo Zadovoljstvo z možnostmi za napredovanje v 
skupini starejših delavcev (50−64) po državah članicah EU in za EU-27 
 
Vir: Lastni izračuni, Priloga 4 
 
Frekvenčno porazdelitev ocen v Sloveniji in EU-27 prikazuje Tabela 19. 
 
Tabela 19: Frekvenčna porazdelitev spremenljivke Zadovoljstvo z možnostmi za 
napredovanje v skupini starejših delavcev (50−64) 
za Slovenijo in EU-27 
    SLOVENIJA EU-27 









1   66 18,4 19,4 19,4 2130 21.7 23,6 23,6 
2   133 37,0 39,1 58,5 2973 30,3 32,9 56,5 
3   71 19,8 20,9 79,4 2021 20,6 22,4 78,9 
4   62 17,3 18,2 97,6 1533 15,6 17,0 95,9 
5   8 2,2 2,4 100,0 367 3,7 4,1 100,0 
SK 
 
340 94,7 100,0 
 
9024 91,9 100,0 
 
 
Manjk. 19 5,3 
  
796 8,1 
    Skupaj 359 100,0 
  
9820 100,0 




























































Primerjava frekvenčne porazdelitve ocen kaže na podobno porazdelitev ocen v 
slovenskem in evropskem vzorcu. V Sloveniji je delež starejših delavcev, nezadovoljnih z 
možnostmi za napredovanje v službi, 58,5 %, v EU-27 pa 56,5 %. Srednje zadovoljnih je 
v Slovenji 20,9 % starejših delavcev, v EU-27 pa 22,4 %, zadovoljnih pa 18,2 %, medtem 
ko v EU-27 znaša ta delež 17,0 %. Zelo zadovoljnih z možnostmi za napredovanje v svoji 
službi je le 2,4 % slovenskih starejših delavcev, v EU-27 pa je ta delež nekoliko višji, in 
sicer 4,1 %.  
 
ZADOVOLJSTVO PRI DELU 
 
Povprečje povprečij osmih dimenzij oziroma osmih vidikov zadovoljstva določa stopnjo 
zadovoljstva pri delu, pri čemer me je zanimalo, kakšna je stopnja zadovoljstva starejših 
delavcev pri delu v Sloveniji v primerjavi z drugimi članicami in z EU-27. Primerjavo 
izračunanih stopenj zadovoljstva starejših delavcev pri delu po državah članicah in za EU-
27 prikazuje Grafikon 15. 
 
Grafikon 15: Stopnje zadovoljstva pri delu v skupini starejših delavcev  
(50−64) po državah članicah EU in za EU-27 
 





























































Najmanj so pri delu zadovoljni starejši delavci v Litvi, najbolj pa njihovi kolegi na Malti. 
Stopnja zadovoljstva starejših delavcev pri delu v Litvi znaša 3,36, na Malti pa 4,00. 
Slovenija se s stopnjo 3,61 uvršča med članicami EU na 15. mesto, pri čemer je slovenski 
starejši delavec v povprečju manj zadovoljen od evropskega. Stopnja zadovoljstva 
starejših delavcev pri delu je v EU-27 nekoliko višja in znaša 3,65.  
 
Na podlagi izračunov v Tabeli 9 zavračam ničelno in sprejemam alternativno hipotezo. V 
Sloveniji je stopnja zadovoljstva starejših delavcev pri delu nižja kot v EU-27, pri čemer 
velja, da so slovenski starejši delavci v povprečju od evropskih manj zadovoljni z 
delovnimi pogoji, s plačo in z ustreznostjo motiviranja za zavzeto delo. Zadovoljstvo z 
možnostmi za napredovanje je enako, zadovoljstvo s priznavanjem dobro opravljenega 
dela, s koristnostjo lastnega dela, s sodelavci in z neposredno nadrejenimi pa je med 
slovenskimi starejšimi delavci večje kot med evropskimi. 
 
Primerjava stopenj zadovoljstva starejših delavcev pri delu s stopnjami njihove 
zaposlenosti v Tabeli 20 pokaže, da je imela Malta, ki je na vrhu seznama glede 
zadovoljstva njenih starejših delavcev pri delu, leta 2010 najnižjo stopnjo zaposlenosti 
starejših v starostni skupini od 50 do 64 let, in sicer le 30,2 %. Z izjemo Danske, ki ima za 
Malto drugo najvišjo stopnjo zadovoljstva starejših delavcev pri delu, in drugo najvišjo 
stopnjo zaposlenosti starejših v letu 2010 58,4 %, sicer držav z najvišjimi stopnjami 
zaposlenosti starejših – Švedske (70,5 %), Nemčije (57,7 %) in VB (57,1 %) ne najdemo 
povsem na vrhu seznama držav z najvišjimi stopnjami zadovoljstva starejših delavcev pri 
delu. Če sta Švedska in VB uvrščeni razmeroma visoko, pa to ne velja za Nemčijo, kjer je 
stopnja zadovoljstva starejših delavcev pri delu 3,51 precej nižja od evropskega 
povprečja, kar jo med državami članicami uvršča na skromno 21. mesto. 
 
Tabela 20: Stopnje zaposlenosti starejših (50–64) in njihovega zadovoljstva pri delu po 
državah članicah in za EU-27 v letu 2010 
DRŽAVA 
Stopnja 




Švedska 70,5 3,72 
Danska 58,4 3,98 
Nemčija 57,7 3,51 
VB 57,1 3,80 
Ciper 56,8 3,95 
Finska 56,2 3,67 
Estonija 53,8 3,51 
Nizozemska 53,7 3,78 
Irska 50,2 3,95 
Portugalska 49,2 3,65 
Litva 48,6 3,36 
Latvija 48,2 3,50 
Češka 46,5 3,52 









Španija 43,6 3,76 
Bolgarija 43,5 3,66 
Avstrija 42,4 3,60 
Grčija 42,3 3,57 
Romunija 41,1 3,64 
Slovaška 40,5 3,40 
Francija 39,8 3,53 
Luksemburg 39,6 3,70 
Belgija 37,3 3,78 
Italija 36,6 3,47 
Slovenija 35,0 3,61 
Madžarska 34,4 3,44 
Poljska 34,0 3,55 
Malta 30,2 4,00 
Vir: Eurostat in lastni izračuni v Prilogi 4 
 
Podrobnejša primerjava med EU-27 in Slovenijo, ki je prikazana v Grafikonu 16, pokaže, 
da so starejši delavci v Sloveniji bolj zadovoljni od starejših delavcev v EU-27 s 
priznavanjem dobro opravljenega dela, s koristnostjo lastnega dela, s sodelavci in z 
neposredno nadrejenimi. Medtem ko oboji enako nizko ocenjujejo zadovoljstvo z 
možnostmi za napredovanje, pa so evropski starejši delavci od slovenskih bolj zadovoljni z 
delovnimi pogoji, s plačo in z ustreznostjo motiviranja za zavzeto delo. Pri obojih je v 
absolutnem smislu najbolje ocenjen vidik zadovoljstva s koristnostjo dela, ki ga opravljajo, 
najslabše pa vidik zadovoljstva z možnosti, ki jim jih služba daje za napredovanje. 
 
Grafikon 16: Povprečja dimenzij in stopnja zadovoljstva pri delu v skupini starejših 
delavcev (50–64) v EU-27 in Sloveniji 
 
 
















Primerjava z drugimi članicami pa pokaže, da slovenski starejši delavci v relativnem smislu 
najslabše ocenjujejo zadovoljstvo z delovnimi pogoji (predzadnje 26. mesto), s plačo (22. 
mesto) in zadovoljstvo z ustreznostjo motiviranja za zavzeto delo (21. mesto). Z ocenami 
zadovoljstva s priznavanjem dobro opravljenega dela (6. mesto), s koristnostjo lastnega 
dela (7. mesto) in s sodelavci (7. mesto), se Slovenija uvršča v prvo tretjino seznama, z 
ocenama zadovoljstva z neposredno nadrejenimi (13. mesto) in z možnostmi za 
napredovanje (13. mesto) pa na sredino seznama držav članic. 
 
6.4.2 ANALIZA ZADOVOLJSTVA PRI DELU GLEDE NA STAROST  
 
Druga hipoteza je oblikovana na podlagi raziskovalnega vprašanja, ali se zadovoljstvo 
delavcev v EU-27 in Sloveniji razlikuje glede na starost in ali so starejši delavci resnično 
bolj zadovoljni pri delu od svojih mlajših kolegov, kot so to ugotavljale predhodne 
empirične študije. Za odgovor na to vprašanje sem anketirane delavce razdelila v štiri 
starostne skupine: 
1. pod 30 let (mlajši delavci), 
2. od 30 do 49 let (delavci srednjih let), 
3. od 50 do 64 let (starejši delavci) in 
4. nad 64 let, ki sem jo zaradi majhnega vzorca izločila iz analize. 
 
Postavila sem ničelno (H0) in alternativno hipotezo (H1), kot sledi: 
- H0: V EU-27 in v Sloveniji ni značilnih razlik v zadovoljstvu pri delu med 
starostnimi skupinami delavcev. 
- H1: V EU-27 in v Sloveniji obstajajo značilne razlike v zadovoljstvu pri delu med 
starostnimi skupinami delavcev. 
 
Izračunala sem povprečne ocene osmih dimenzij in stopnjo zadovoljstva pri delu za 
opredeljene tri starostne skupine ter analizirala značilnost razlik med povprečnimi 
vrednostmi treh neodvisnih vzorcev s pomočjo ANOVA testa. Rezultati so predstavljeni 
ločeno za EU-27 in Slovenijo v Tabeli 21 in Tabeli 22, rezultati ANOVA testa pa se 
nahajajo v Prilogi 5. 
 
Iz Tabele 21, v kateri so predstavljeni rezultati za EU-27, sledi, da je v EU-27 stopnja 
zadovoljstva pri delu najvišja v starostni skupini pod 30 let in znaša 3,72. Sledi ji skupina 
delavcev od 30 do 49 let s stopnjo 3,70, najnižja pa je stopnja zadovoljstva pri delu med 
starejšimi delavci (3,65). Na podlagi teh izračunov bi lahko sklepali, da zadovoljstvo pri 
delu s starostjo pada. Vse tri starostne skupine najbolje ocenjujejo zadovoljstvo s 
koristnostjo lastnega dela, najslabše pa zadovoljstvo z možnostmi za napredovanje, pri 
čemer lahko po povprečni oceni te dimenzije sklepamo, da so delavci srednjih let in 
starejši delavci nezadovoljni z možnostmi, ki jim jih služba nudi za napredovanje – 
povprečna ocena je namreč nižja od 3,00. Delavci pod 30 let med skupinami najbolje 
ocenjujejo zadovoljstvo z delovnimi pogoji, s plačo, s sodelavci, z neposredno nadrejenimi 
in z možnostmi za napredovanje, delavci od 30 do 49 let so med vsemi najbolj zadovoljni 
z ustreznostjo motiviranja za zavzeto delo, starejši delavci pa so med zaposlenimi najbolj 
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zadovoljni s priznavanjem dobro opravljenega dela in s koristnostjo lastnega dela, a 
najmanj zadovoljni po vseh preostalih 6 dimenzijah.  
 
Tabela 21: Povprečja dimenzij in zadovoljstva pri delu v EU-27 v po starostnih 




Povprečje Standardni odklon Preizkus značilnosti 
pod 30 30−49 50−64 pod 30 30−49 50−64 F St. znač. 
s priznavanjem dobro 
opravljenega dela 4,14 4,24 4,29 0,95 0,86 0,86 50,895 0,000 
s koristnostjo lastnega 
dela 4,18 4,35 4,42 1,00 0,87 0,83 136,415 0,000 
z delovnimi pogoji 3,89 3,86 3,85 1,02 1,03 1,04 2,524 0,080 
s plačo 3,09 3,04 3,00 1,12 1,12 1,14 11,673 0,000 
s sodelavci 4,06 3,97 3,91 1,01 1,05 1,12 32,598 0,000 
z neposredno 
nadrejenimi 3,76 3,70 3,67 1,18 1,18 1,23 7,679 0,000 
z ustreznostjo 
motiviranja za zavzeto 
delo 3,60 3,61 3,60 1,06 1,06 1,09 0,409 0,664 
z možnostmi za 
napredovanje 3,01 2,80 2,45 1,24 1,18 1,14 442,8 0,000 
ZADOVOLJSTVO 
PRI DELU 3,72 3,70 3,65 0,46 0,54 0,65     
Vir: Lastni izračuni, Priloga 5 
 
Na podlagi izračuna statistične značilnosti ugotavljam, da razlike v zadovoljstvu z 
delovnimi pogoji in z ustreznostjo motiviranja za zavzeto delo med starostnimi skupinami 
niso značilne, da pa so starejši delavci med starostnimi skupinami značilno najbolj 
zadovoljni s priznavanjem dobro opravljenega dela in s koristnostjo lastnega dela ter 
najmanj s plačo, s sodelavci in z možnostmi napredovanja ter v primerjavi z mlajšimi do 
30 let manj zadovoljni z neposredno nadrejenimi. Njihovo manjše zadovoljstvo z 
neposredno nadrejenimi v primerjavi s starostno skupino od 30 do 49 let pa ni značilno. 
Za potrditev bistvenih razlik med povprečji dimenzij po starostnih skupinah sem namreč 
izvedla še dodatno post hoc analizo in zanjo uporabila Tukeyevo metodo za primerjavo 
povprečij vsake skupine s povprečji preostalih dveh skupin. Rezultati post hoc analize se 
nahajajo v Prilogi 5. Post hoc analiza potrjuje statistično značilne razlike v povprečnih 
ocenah med starostnimi skupinami za navedenih 6 dimenzij zadovoljstva pri delu z izjemo 
razlike v zadovoljstvu z neposredno nadrejenimi med delavci v starosti od 30 do 49 let in 
starejšimi delavci, ki ni statistično značilna (p=0,311>0,05).  
 
V Tabeli 22 pa so predstavljeni še izračuni za slovenski vzorec. 
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Tabela 22: Povprečja dimenzij in zadovoljstva pri delu v Sloveniji po starostnih 




Povprečje Standardni odklon Preizkus značilnosti 
pod 30 30−49 50−64 pod 30 30−49 50−64 F St. znač. 
s priznavanjem dobro 
opravljenega dela 4,33 4,34 4,44 0,82 0,76 0,81 2,537 0,079 
s koristnostjo lastnega 
dela 4,31 4,45 4,55 0,88 0,74 0,77 7,14 0,001 
z delovnimi pogoji 3,71 3,45 3,38 1,10 1,17 1,17 6,654 0,001 
s plačo 3,07 2,68 2,65 1,20 1,14 1,14 12,864 0,000 
s sodelavci 4,27 4,08 4,12 0,92 0,94 0,93 4,243 0,015 
z neposredno 
nadrejenimi 4,13 3,89 3,82 1,05 1,08 1,18 4,83 0,008 
z ustreznostjo 
motiviranja za zavzeto 
delo 3,49 3,43 3,43 1,11 1,09 1,18 0,281 0,755 
z možnostmi za 
napredovanje 3,00 2,69 2,45 1,26 1,12 1,07 17,286 0,000 
ZADOVOLJSTVO 
PRI DELU 3,79 3,63 3,61 0,55 0,69 0,78     
Vir: Lastni izračuni, Priloga 5 
Tudi na podlagi izračunov za slovenski vzorec lahko zaključim, da so najbolj zadovoljni pri 
delu najmlajši delavci do 30 let z oceno 3,79, ki so celo bolj zadovoljni, kot to velja za EU-
27 (3,72). Z oceno 3,63 jim sledijo delavci od 30 do 49 let, najmanjše pa je tudi v 
Sloveniji zadovoljstvo pri delu v skupini starejših delavcev, in sicer 3,61. Mlajši delavci so 
najvišjo oceno namenili zadovoljstvu s priznavanjem dobro opravljenega dela, drugi dve 
starostni skupini pa zadovoljstvu s koristnostjo lastnega dela. Mlajši in starejši so 
najslabše ocenili zadovoljstvo z možnostmi za napredovanje, delavci srednjih let pa 
zadovoljstvo s plačo.  
 
Primerjava med starostnimi skupinami pokaže, da mlajši delavci najbolje ocenjujejo vse 
dimenzije z izjemo zadovoljstva s priznavanjem dobro opravljenega dela in s koristnostjo 
svojega dela, starejši delavci pa so od svojih mlajših kolegov manj zadovoljni z delovnimi 
pogoji, s plačo, z neposredno nadrejenimi in z možnostmi za napredovanje. Njihovo 
zadovoljstvo je v primerjavi z mlajšimi večje s priznavanjem dobro opravljenega dela in 
koristnostjo lastnega dela. S sodelavci so bolj zadovoljni kot delavci srednjih let in manj 
kot mlajši, v primerjavi z mlajšimi je manjše tudi njihovo zadovoljstvo z ustreznostjo 
motiviranja za zavzeto delo, ki pa so mu namenili enako oceno kot delavci srednjih let. 
Izračunane statistične značilnosti pokažejo, da so razlike v zadovoljstvu pri delu med 
starostnimi skupinami delavcev statistično značilne za 6 dimenzij, in sicer za zadovoljstvo 
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s koristnostjo lastnega dela, z delovnimi pogoji, s plačo, s sodelavci, z neposredno 
nadrejenimi in z možnostmi za napredovanje. Skladno z navedenim in na podlagi post hoc 
analize s Turkeyevo metodo, katere rezultati so prikazani v Prilogi 5, zaključujem, da so 
slovenski starejši delavci v primerjavi z mlajšima starostnima skupinama manj zadovoljni z 
možnostmi za napredovanje. Manjše je tudi njihovo zadovoljstvo z delovnimi pogoji, s 
plačo in z neposredno nadrejenimi, a le v primerjavi z delavci do 30 let. V plačnem 
sistemu, ki vključuje dodatek za minulo delo in torej nagrajuje senioriteto, je manjše 
zadovoljstvo s plačo presenetljivo. Slovenski starejši delavci pa so od mlajših delavcev bolj 
zadovoljni s koristnostjo dela, ki ga opravljajo. Ugotovljene razlike v ocenah posameznih 
dimenzij starejših delavcev v primerjavi z delavci srednjih let pa z izjemo že navedenega 
manjšega zadovoljstva z možnostmi za napredovanje niso značilne. 
 
Rezultati analize zadovoljstva pri delu v EU-27 in Sloveniji glede na starost, ki predstavlja 
primerjavo zadovoljstva pri delu in njegovih posameznih dimenzij med tremi starostnimi 
skupinami delavcev, ne potrjujejo pozitivne korelacije med njima, kar sicer velja za 
splošno ugotovitev predhodnih empiričnih študij (Mitchell et al., 1990, str. 4), ki so 
proučevale povezavo med starostjo in zadovoljstvom pri delu (npr. Wright in Hamilton, 
1978; Raymond in Wilbur, 1985). Izračun pokaže, da so starejši delavci v EU in tudi v 
Sloveniji pri delu manj zadovoljni od svojih mlajših kolegov, podrobnejša analiza pa, da 
razlike po posameznih dimenzijah zadovoljstva pri delu med starostnimi skupinami niso 
enoznačne, kakor tudi, da niso vse statistično značilne. 
 
6.4.3 ANALIZA ZADOVOLJSTVA STAREJŠIH DELAVCEV PRI DELU GLEDE NA 
SPOL  
 
V tem podpoglavju predstavljam rezultate preverjanja, ali med starejšimi delavci v 
starostni skupini od 50 do 64 let obstajajo razlike v zadovoljstvu pri delu med moškimi in 
ženskami.  
 
Z analizo rezultatov posameznih dimenzij in zadovoljstva pri delu glede na spol na vzorcu 
za EU-27 in posebej za Slovenijo sem testirala tretjo hipotezo raziskave.  
 
Postavila sem ničelno (H0) in alternativno hipotezo (H1), kot sledi: 
- H0: V EU-27 in v Sloveniji ni značilnih razlik v zadovoljstvu starejših delavcev pri 
delu med moškimi in ženskami. 
- H1: V EU-27 in v Sloveniji obstajajo značilne razlike v zadovoljstvu starejših 
delavcev pri delu med moškimi in ženskami. 
 
Obstoj razlik v zadovoljstvu starejših delavcev pri delu med moškimi in ženskami v EU-27 
in Sloveniji sem preverila s pomočjo statističnega testa. Izbrala sem t-test za primerjavo 
dveh neodvisnih vzorcev in običajno stopnjo značilnosti 0,05. V Tabeli 23 prikazujem 
povprečja dimenzij in zadovoljstva po spolu ter rezultate preizkusa značilnosti. Rezultati t-




Tabela 23: Povprečja dimenzij in zadovoljstva pri delu v EU-27 in Sloveniji v skupini 














M Ž M Ž t 
St. 





dela 4,30 4,27 0,84 0,88 2,082 0,037 4,49 4,40 0,81 0,82 1,055 0,292 
s koristnostjo 
lastnega dela 4,42 4,42 0,82 0,85 0,106 0,915 4,61 4,49 0,70 0,82 1,511 0,132 
z delovnimi pogoji 3,87 3,84 1,04 1,04 1,828 0,680 3,48 3,29 1,13 1,21 1,536 0,126 
s plačo 3,12 2,88 1,14 1,14 10,278 0,000 2,64 2,66 1,21 1,07 -0,159 0,873 
s sodelavci 3,91 3,91 1,11 1,12 0,114 0,909 4,13 4,11 0,98 0,89 0,147 0,883 
z neposredno 
nadrejenimi 3,65 3,69 1,23 1,23 -1,257 0,209 3,72 3,91 1,30 1,07 -1,335 0,183 
z ustreznostjo 
motiviranja za 
zavzeto delo 3,62 3,58 1,08 1,10 1,806 0,071 3,40 3,45 1,28 1,10 -0,450 0,653 
z možnostmi za 
napredovanje 2,55 2,35 1,16 1,11 8,856 0,000 2,35 2,54 1,07 1,07 -1,629 0,104 
ZADOVOLJSTVO 
PRI DELU 3,68 3,62 0,61 0,69     3,60 3,61 0,81 0,75     
Vir: Lastni izračuni, Priloga 6 
 
Moški starejši delavci v EU-27 v povprečju bolje ocenjujejo svoje zadovoljstvo pri delu kot 
ženske. Stopnja zadovoljstva pri delu med moškimi znaša 3,68, med ženskami pa 3,62. 
Moški bolje ocenjujejo kar 5 dimenzij zadovoljstva pri delu, in sicer: zadovoljstvo s 
priznavanjem dobro opravljenega dela, z delovnimi pogoji, s plačo, z ustreznostjo 
motiviranja za zavzeto delo in z možnostmi za napredovanje. Zadovoljstvo s koristnostjo 
lastnega dela in s sodelavci so oboji ocenili z enako povprečno oceno, medtem ko so 
ženske starejše delavke v EU-27 bolj zadovoljne z neposredno nadrejenimi kot njihovi 
moški kolegi.  
 
V slovenskem vzorcu pa je situacija drugačna. Analiza pokaže malenkost višjo oceno 
stopnje zadovoljstva pri delu pri starejših delavkah (3,61; moški 3,60), ki so bolje ocenile 
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4 njegove dimenzije, in sicer zadovoljstvo s plačo, z neposredno nadrejenimi, z 
ustreznostjo motiviranja za zavzeto delo in z možnostmi za napredovanje, v ocenah 
ostalih dimenzij pa zaostajajo za moškimi kolegi. 
 
Na podlagi preizkusa značilnosti razlik med povprečji 8 dimenzij zadovoljstva pri delu med 
moškimi in ženskami v skupini starejših delavcev v EU-27 in v Sloveniji s pomočjo t-testa 
ugotavljam, da obstajajo statistično značilne razlike v zadovoljstvu starejših delavcev pri 
delu med moškimi in ženskami le v EU-27 in to le pri treh dimenzijah – starejši delavci so 
v EU-27 v primerjavi s starejšimi delavkami značilno bolj zadovoljni s priznavanjem dobro 
opravljenega dela, s plačo in z možnostmi za napredovanje. Ugotovljene razlike v 
zadovoljstvu starejših delavcev glede na spol za Slovenijo pa niso značilne. 
 
6.4.4 ANALIZA ZADOVOLJSTVA STAREJŠIH DELAVCEV PRI DELU GLEDE NA 
SEKTOR DEJAVNOSTI  
 
Četrta raziskovalna domneva se nanaša na vprašanje, ali se v EU-27 in v Sloveniji 
zadovoljstvo starejših delavcev pri delu razlikuje glede na sektor dejavnosti. 
 
Postavila sem ničelno (H0) in alternativno hipotezo (H1), kot sledi: 
- H0: V EU-27 in v Sloveniji ni značilnih razlik v zadovoljstvu pri delu med starejšimi 
delavci v industriji in v storitvenem sektorju.  
- H1: V EU-27 in v Sloveniji je zadovoljstvo pri delu starejših delavcev v storitvenem 
sektorju višje kot v industriji.  
 
Obstoj razlik v zadovoljstvu starejših delavcev glede na sektor dejavnosti v EU-27 in 
Sloveniji sem prav tako preverila s t-testom za primerjavo dveh neodvisnih vzorcev in 
običajno stopnjo značilnosti 0,05. Tabela 24 prikazuje povprečja dimenzij in zadovoljstva 
po sektorju dejavnosti ter rezultate preizkusa značilnosti razlik. Rezultati t-testa značilnosti 
razlik povprečij med dimenzijami glede na sektor dejavnosti se nahajajo v Prilogi 7. 
 
Iz Tabele 24 sledi, da je v EU-27 in v Sloveniji izračunana stopnja zadovoljstva pri delu 
starejših delavcev v storitvenem sektorju (EU-27=3,69; SLO=3,66) višja kot v industriji 
(EU-27=3,61; SLO=3,56). Primerjava ocen posameznih dimenzij pokaže, da so v EU-27 
starejši delavci v storitvenem sektorju bolj zadovoljni po sedmih vidikih, manjše je le 
njihovo zadovoljstvo s priznavanjem dobro opravljenega dela. V Sloveniji je višje 
zadovoljstvo starejših delavcev v storitvenem sektorju z delovnimi pogoji, s plačo, z 
neposredno nadrejenimi, z ustreznostjo motiviranja za zavzeto delo in z možnostmi za 
napredovanje, manjše kot v industriji pa je njihovo zadovoljstvo s priznavanjem dobro 
opravljenega dela, s koristnostjo lastnega dela in s sodelavci.  
 
Preizkus značilnosti razlik med povprečji 8 dimenzij zadovoljstva pri delu glede na sektor 
zaposlitve starejših delavcev s pomočjo t-testa pa pokaže, da obstajajo statistično značilne 
razlike v stopnji zadovoljstva starejših delavcev pri delu glede na sektor zaposlitve v EU-27 
pri petih dimenzijah – starejši delavci so v storitvenem sektorju v EU-27 značilno bolj 
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zadovoljni s koristnostjo lastnega dela, z delovnimi pogoji, s plačo, z neposredno 
nadrejenimi in z možnostmi za napredovanje od starejših delavcev, zaposlenih v industriji. 
Izračuni za slovenski vzorec pa pokažejo statistično značilne razlike v zadovoljstvu 
starejših delavcev pri delu le pri dveh njegovih dimenzija, in sicer so slovenski starejši 
delavci v storitvenem sektorju od svojih kolegov v industriji značilno bolj zadovoljni s 
plačo in z možnostmi za napredovanje.   
 
Tabela 24: Povprečja dimenzij in zadovoljstva pri delu v EU-27 in Sloveniji v skupini 
starejših delavcev (50−64) glede na sektor dejavnosti ter rezultati preizkusa 













IND STOR IND STOR t 
St. 





opravljenega dela 4,30 4,28 0,85 0,86 0,671 0,502 4,47 4,41 0,85 0,78 0,627 0,531 
s koristnostjo 
lastnega dela 4,37 4,47 0,86 0,80 -5,777 0,000 4,55 4,54 0,75 0,79 0,111 0,911 
z delovnimi pogoji 3,76 3,93 1,08 0,99 -7,919 0,000 3,27 3,50 1,16 1,18 -1,808 0,072 
s plačo 2,95 3,04 1,13 1,16 -4,028 0,000 2,51 2,81 1,17 1,08 -2,505 0,013 
s sodelavci 3,91 3,92 1,11 1,12 -0,317 0,751 4,22 4,02 0,89 0,96 1,949 0,052 
z neposredno 
nadrejenimi 3,62 3,71 1,24 1,22 -2,928 0,003 3,77 3,88 1,23 1,14 -0,861 0,390 
z ustreznostjo 
motiviranja za 
zavzeto delo 3,58 3,62 1,11 1,08 -1,646 0,100 3,39 3,46 1,19 1,18 -0,555 0,579 
z možnostmi za 
napredovanje 2,35 2,53 1,10 1,17 -7,089 0,000 2,27 2,65 1,02 1,09 -3,354 0,001 
ZADOVOLJSTVO 
PRI DELU 3,61 3,69 0,66 0,64     3,56 3,66 0,86 0,69     
Vir: Lastni izračuni, Priloga 7 
 
6.4.5 ANALIZA ZADOVOLJSTVA STAREJŠIH DELAVCEV PRI DELU GLEDE NA 
VRSTO POKLICA  
 
Peta hipoteza raziskave se nanaša na raziskovalno vprašanje, ali se zadovoljstvo starejših 
delavcev pri delu v EU-27 in v Slovenji razlikuje glede na vrsto poklica, ki ga opravljajo, pri 
čemer je uporabljena klasifikacija poklicev v štiri poklicne skupine, in sicer visoko 
kvalificirane uradnike, nizko kvalificirane uradnike, visoko kvalificirane delavce in nizko 
kvalificirane delavce. 
 
Postavljeni ničelna (H0) in alternativna hipotezo (H1) sta naslednji: 
- H0: V EU-27 in Sloveniji ni značilnih razlik v zadovoljstvu starejših delavcev pri 
delu različnih poklicev. 
100 
 
- H1: V EU-27 in Sloveniji obstajajo značilne razlike v zadovoljstvu starejših delavcev 
pri delu glede na vrsto poklica. 
 
Za testiranje postavljenih hipotez sem izračunala povprečne ocene osmih dimenzij in 
stopnjo zadovoljstva starejših delavcev pri delu za definirane štiri poklicne skupine ter 
analizirala značilnost razlik med povprečnimi vrednostmi štirih neodvisnih vzorcev s 
pomočjo ANOVA testa. Rezultati so predstavljeni ločeno za EU-27 in Slovenijo v Tabeli 25 
in Tabeli 26. Rezultati ANOVA testa pa se nahajajo v Prilogi 8. 
 
Tabela 25: Povprečja dimenzij in zadovoljstva pri delu v EU-27 v skupini starejših 





Povprečje Standardni odklon 
Preizkus 
značilnosti 






dela 4,36 4,29 4,38 4,13 0,75 0,86 0,79 0,99 33,968 0,000 
s koristnostjo 
lastnega dela 4,58 4,40 4,47 4,24 0,65 0,86 0,78 0,97 65,109 0,000 
z delovnimi 
pogoji 4,07 3,92 3,66 3,62 0,92 0,99 1,12 1,12 95,372 0,000 
s plačo 3,26 3,01 2,86 2,78 1,14 1,14 1,13 1,11 74,204 0,000 
s sodelavci 4,05 3,94 3,96 3,68 0,99 1,10 1,13 1,24 38,096 0,000 
z neposredno 
nadrejenimi 3,84 3,73 3,66 3,41 1,13 1,19 1,24 1,34 39,793 0,000 
z ustreznostjo 
motiviranja za 
zavzeto delo 3,84 3,60 3,61 3,34 1,03 1,07 1,08 1,14 73,064 0,000 
z možnostmi za 
napredovanje 2,86 2,48 2,34 2,01 1,17 1,12 1,09 1,01 211,23 0,000 
ZADOVOLJ. 
PRI DELU 3,86 3,67 3,62 3,40 0,56 0,65 0,72 0,73     
 
Vir: Lastni izračuni, Priloga 8 
 
Iz izračunov za EU-27, predstavljenih v Tabeli 25, lahko razberemo, da je v EU-27 najvišja 
stopnja zadovoljstva pri delu starejših delavcev v skupini visoko kvalificiranih uradnikov, ki 
znaša 3,86. Sledijo ji skupina nizko kvalificiranih uradnikov s stopnjo 3,67, skupina visoko 
kvalificiranih delavcev s stopnjo 3,62 in na koncu skupina nizko kvalificiranih delavcev z 
najnižjo stopnjo zadovoljstva pri delu 3,40. Takšno je razmerje tudi pri dimenzijah 





Pri ostalih dimenzijah so razmerja med povprečnimi ocenami nekoliko drugačna, pri čemer 
pa velja, da so visoko kvalificirani uradniki med poklicnimi skupinami najbolj zadovoljni po 
vseh dimenzijah z izjemo zadovoljstva s priznavanjem dobro opravljenega dela, pri 
katerem je višja ocena v skupini visoko kvalificiranih delavcev. Nizko kvalificirani delavci z 
najnižjo stopnjo zadovoljstva pri delu imajo tudi najnižje povprečne ocene vseh 8 dimenzij 
zadovoljstva pri delu. V vseh poklicnih skupinah je najvišje ocenjeno zadovoljstvo s 
koristnostjo lastnega dela in najnižje zadovoljstvo z možnostmi za napredovanje.  
 
Izračunana statistična značilnost je v primeru vseh 8 dimenzij zadovoljstva pri delu 0,000, 
s čimer lahko potrdim, da so razlike v zadovoljstvu starejših delavcev pri delu med 
poklicnimi skupinami v EU-27 statistično značilne in ne slučajne.  
 
Na podlagi rezultatov dodatne post hoc analize s Turkeyevo metodo, ki se nahajajo v 
Prilogi 8, za EU-27 potrjujem naslednje značilnosti razmerij v zadovoljstvu starejših 
delavcev pri delu med posameznimi poklicnimi skupinami. Zadovoljstvo s priznavanjem 
dobro opravljenega dela je največje v skupini visoko kvalificiranih uradnikov in visoko 
kvalificiranih delavcev, manjše v skupni nizko kvalificiranih uradnikov in najmanjše v 
skupini nizko kvalificiranih delavcev. Najbolj so s koristnostjo lastnega dela zadovoljni 
visoko kvalificirani uradniki, ki jim sledijo visoko kvalificirani delavci, nizko kvalificirani 
uradniki in nizko kvalificirani delavci, ki so to dimenzijo ocenili z najnižjo oceno. 
Zadovoljstvo z delovnimi pogoji je najmanjše v skupini visoko kvalificiranih delavcev in 
nizko kvalificiranih delavcev, bolje ga ocenjujejo nizko kvalificirani uradniki in najbolje 
visoko kvalificirani uradniki. Enako je razmerje med poklicnimi skupinami pri zadovoljstvu 
s plačo. Najbolj so s plačo zadovoljni visoko kvalificirani uradniki, manj nizko kvalificirani 
uradniki ter najmanj visoko kvalificirani in nizko kvalificirani delavci. Glede zadovoljstva s 
sodelavci lahko ugotovim le značilno manjše zadovoljstvo s sodelavci v skupini nizko 
kvalificiranih delavcev v primerjavi s preostalimi poklicnimi skupinami, pri zadovoljstvu z 
neposredno nadrejenimi in z ustreznostjo motiviranja za zavzeto delo pa, da je to največje 
v skupini visoko kvalificiranih uradnikov in najmanjše v skupini nizko kvalificiranih 
delavcev. Nizko kvalificirani delavci so tudi poklicna skupina, ki je najmanj zadovoljna z 
možnostmi za napredovanje. Te najbolje ocenjujejo visoko kvalificirani uradniki, ki jim po 
oceni sledijo nizko kvalificirani uradniki in nato visoko kvalificirani delavci. 
 
V Tabeli 26 pa so predstavljena povprečja ocen po dimenzijah in zadovoljstva pri delu po 
poklicnih skupinah ter rezultati ANOVA testa za slovenski vzorec. 
 
Tudi za slovenski vzorec izračun pokaže, da je stopnja zadovoljstva pri delu starejših 
delavcev najvišja v skupini visoko kvalificiranih uradnikov, in sicer 3,77, ki ji sledijo 
skupine: nizko kvalificiranih uradnikov s stopnjo 3,61, visoko kvalificiranih delavcev s 







Tabela 26: Povprečja dimenzij in zadovoljstva pri delu v Sloveniji v skupini starejših 





Povprečje Standardni odklon 
Preizkus 
značilnosti 






dela 4,43 4,34 4,54 4,55 0,73 0,88 0,84 0,75 1,295 0,276 
s koristnostjo 
lastnega dela 4,49 4,55 4,48 4,68 0,85 0,68 0,97 0,56 1,002 0,392 
z delovnimi 
pogoji 3,79 3,35 3,13 3,17 1,00 1,13 1,21 1,30 5,655 0,001 
s plačo 3,05 2,67 2,35 2,36 1,18 1,06 1,16 1,06 6,804 0,000 
s sodelavci 4,01 4,20 4,23 3,98 0,87 0,85 0,98 1,08 1,444 0,230 
z neposredno 
nadrejenimi 3,90 3,98 3,49 3,66 1,08 1,06 1,36 1,35 2,474 0,062 
z ustreznostjo 
motiviranja za 
zavzeto delo 3,62 3,32 3,53 3,28 1,17 1,18 1,15 1,23 1,642 0,178 
z možnostmi za 
napredovanje 2,90 2,48 2,16 2,06 1,14 1,05 0,86 0,99 10,044 0,000 
ZADOVOLJ. 
PRI DELU 3,77 3,61 3,49 3,47 0,58 0,78 0,91 0,95     
Vir: Lastni izračuni, Priloga 8 
 
Zadovoljstvo starejših delavcev pri delu je pri vseh poklicnih skupinah v Sloveniji z izjemo 
skupine nizko kvalificiranih delavcev pod povprečjem EU-27. Analiza po posameznih 
dimenzijah pokaže bolj raznolika razmerja kot na primeru EU-27. Visoko kvalificirani 
uradniki, nizko kvalificirani uradniki in nizko kvalificirani delavci so najbolj zadovoljni s 
koristnostjo svojega dela, visoko kvalificirani delavci s priznavanjem dobro opravljenega 
dela, vse štiri poklicne skupine pa so najmanj zadovoljne z možnostmi, ki jim jih nudi 
služba za napredovanje. Če so visoko kvalificirani uradniki med vsemi poklicnimi 
skupinami najbolj zadovoljni z delovnimi pogoji, s plačo, z ustreznostjo motiviranja za 
ustrezno delo in z možnostmi za napredovanje, so nizko kvalificirani uradniki najbolj 
zadovoljni z neposredno nadrejenimi, visoko kvalificirani delavci s sodelavci, nizko 
kvalificirani delavci pa najbolj med vsemi s priznavanjem dobro opravljenega dela in 
izjemno zanimivo – s koristnostjo lastnega dela.  
 
Rezultati ANOVA testa potrdijo statistično značilnost razlik v zadovoljstvu med poklicnimi 
skupinami le pri treh dimenzijah, in sicer pri zadovoljstvu z delovnimi pogoji, s plačo in z 
možnostmi za napredovanje, pri katerih je statistična značilnost manjša od 0,05. Te 
razlike niso slučajne. Na podlagi rezultatov dodatne post hoc analize s Turkeyevo metodo 
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v Prilogi 8  za slovenski vzorec ugotavljam obstoj značilnih razlik v zadovoljstvu starejših 
delavcev pri delu med poklicnimi skupinami le v večjem zadovoljstvu visoko kvalificiranih 
uradnikov z delovnimi pogoji in z možnostmi za napredovanje v primerjavi z drugimi 
poklicnimi skupinami ter v njihovem večjem zadovoljstvu s plačo v primerjavi z visoko 
kvalificiranimi in nizko kvalificiranimi delavci. Potrjujem le še, da so nizko kvalificirani 
uradniki v Sloveniji bolj zadovoljni z možnostmi za napredovanje kot nizko kvalificirani 
delavci.  
 
6.4.6 PRIMERJAVA ZADOVOLJSTVA STAREJŠIH DELAVCEV PRI DELU V 
ZASEBNEM IN JAVNEM SEKTORJU  
 
Šesta hipoteza se nanaša na raziskovalno vprašanje, ali se zadovoljstvo starejših delavcev 
pri delu razlikuje v zasebnem in javnem sektorju. 
 
Postavila sem ničelno (H0) in alternativno hipotezo (H1), in sicer: 
- H0: V EU-27 in Sloveniji ni značilnih razlik v zadovoljstvu starejših delavcev pri 
delu v zasebnem in javnem sektorju. 
- H1: V EU-27 in Sloveniji je v javnem sektorju zadovoljstvo starejših delavcev pri 
delu večje kot v zasebnem sektorju. 
 
Za odgovor na postavljeno raziskovalno vprašanjem sem tudi v tem primeru izbrala t-test 
za ugotovitev značilnosti razlik med povprečnimi vrednostmi dimenzij zadovoljstva pri delu 
v zasebnem in javnem sektorju in v analizo zajela evropske in slovenske starejše delavce, 
zaposlene v zasebnem in javnem sektorju. Rezultate analize in t-testa, katerih izračuni se 
nahajajo v Prilogi 9, predstavljam v Tabeli 27. 
 
Izračuni pokažejo, da je v EU-27 v povprečju v javnem sektorju zadovoljstvo starejših 
delavcev pri delu večje kot v zasebnem sektorju, a to ne velja za vse dimenzije. Njegova 
stopnja v javnem sektorju znaša 3,69, v zasebnem pa 3,63. Starejši delavci so v javnem 
sektorju v povprečju bolj zadovoljni od svojih kolegov v zasebnem sektorju s koristnostjo 
svojega dela, z delovnimi pogoji, s sodelavci, z neposredno nadrejenimi in z možnostmi za 
napredovanje ter manj s priznavanjem dobro opravljenega dela in s plačo. Ocena 
zadovoljstva z ustreznostjo motiviranja za zavzeto delo je v obeh sektorjih enaka in znaša 
3,61. Iz izračunov po sektorjih sledi, da so oboji najbolj zadovoljni s koristnostjo svojega 
dela in najmanj z možnostmi za napredovanje, ki jih v zasebnem sektorju ocenjujejo še 
slabše. Rezultati t-testa pokažejo, da so navedene razlike v zadovoljstvu pri delu med 
starejšimi delavci v zasebnem in javnem sektorju tudi statistično značilne, in sicer za 
sedem od osmih dimenzij (p<0,05). Značilnost razlike oziroma v tem primeru enakost 
povprečja ni potrjena le za dimenzijo zadovoljstva z ustreznostjo motiviranja za zavzeto 
delo.  
 
V Sloveniji pa je razmerje drugačno. Starejši delavci, zaposleni v zasebnem sektorju, so 
pri delu bolj zadovoljni kot starejši delavci v javnem sektorju. Ugotovljena razlika je sicer 
minimalna – stopnja zadovoljstva pri delu je v zasebnem sektorju 3,62, v javnem pa 3,61 
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in torej v obeh primerih nižja kot v EU-27, pri čemer rezultati pokažejo, da so starejši 
delavci v zasebnem sektorju bolj zadovoljni s priznavanjem dobro opravljenega dela, s 
plačo, s sodelavci in z ustreznostjo motiviranja za zavzeto delo.  Oboji pa so enako kot v 
EU-27 najbolj zadovoljni s koristnostjo lastnega dela in najmanj z možnostmi za 
napredovanje. Na podlagi rezultatov t-testa pa ugotavljam, da izračunane razlike v 
zadovoljstvu pri delu med zasebnim in javnim sektorjem za Slovenijo niso statistično 
značilne. 
 
Tabela 27: Povprečja dimenzij in zadovoljstva starejših delavcev (50−64) pri delu v 













ZS JS ZS ZS t 
St. 





dela 4,30 4,25 0,86 0,86 2,714 0,007 4,51 4,44 0,76 0,76 0,815 0,416 
s koristnostjo 
lastnega dela 4,38 4,48 0,85 0,80 -5,546 0,000 4,53 4,57 0,79 0,74 -0,516 0,608 
z delovnimi pogoji 3,84 3,89 1,06 0,99 -2,488 0,013 3,36 3,40 1,14 1,20 -0,317 0,752 
s plačo 3,03 2,93 1,13 1,16 3,647 0,000 2,67 2,61 1,20 1,04 0,449 0,654 
s sodelavci 3,87 4,01 1,16 1,03 -5,486 0,000 4,14 4,09 1,00 0,82 0,465 0,642 
z neposredno 
nadrejenimi 3,62 3,77 1,25 1,19 -5,011 0,000 3,82 3,89 1,26 1,21 -0,504 0,615 
z ustreznostjo 
motiviranja za 
zavzeto delo 3,61 3,61 1,10 1,06 0,059 0,953 3,51 3,38 1,15 1,21 0,992 0,322 
z možnostmi za 
napredovanje 2,41 2,54 1,15 1,13 -5,190 0,000 2,41 2,50 1,02 1,13 -0,731 0,465 
ZADOVOLJSTVO 
PRI DELU 3,63 3,69 0,65 0,65     3,62 3,61 0,79 0,78     
 
Vir: Lastni izračuni, Priloga 9 
 
6.4.7 ANALIZA JAKOSTI ODVISNOSTI STOPNJE ZADVOLJSTVA STAREJŠIH 
DELAVCEV PRI DELU OD NJEGOVIH POSAMEZNIH DIMENZIJ  
 
V tem podpoglavju odgovarjam na vprašanje, katera izmed dimenzij najbolj determinira 
stopnjo zadovoljstva starejših delavcev pri delu v EU. 
 
Postavila sem ničelno (H0) in alternativno (H1) hipotezo: 
 H0: V jakosti linearne povezanosti med zadovoljstvom starejših delavcev pri delu 
in njegovimi dimenzijami v EU ni značilnih razlik. 
 H1: Jakost linearne povezanosti med zadovoljstvom starejših delavcev pri delu in 
njegovimi dimenzijami se v EU značilno razlikuje.  
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V prvem koraku sem preverila porazdelitev podatkov – izračunanih povprečij dimenzij in 
stopenj zadovoljstva starejših delavcev pri delu po državah članicah in za EU-27, in sicer 
sem preverila simetričnost in sploščenost histogramov ter ugotavljala normalnost 
porazdelitve podatkov z diagrami in testi normalnosti. Rezultate predstavljam v Tabeli 28, 
izračuni pa se nahajajo v Prilogi 10. 
 
Tabela 28: Rezultati testov normalnosti porazdelitve podatkov 








Zadovoljstvo  (Skewness) (Kurtosis) 















s priznavanjem dobro 
opravljenega dela -0,260 0,441 0,632 0,858 0,105 28 0,200 0,975 28 0,705 
s koristnostjo lastnega 
dela -0,445 0,441 -0,171 0,858 0,147 28 0,128 0,961 28 0,366 
z delovnimi pogoji -0,008 0,441 -0,291 0,858 0,070 28 0,200 0,993 28 0,999 
s plačo -0,142 0,441 -0,951 0,858 0,138 28 0,182 0,958 28 0,313 
s sodelavci 0,124 0,441 0,140 0,858 0,065 28 0,200 0,985 28 0,942 
z neposredno 
nadrejenimi 0,039 0,441 0,037 0,858 0,088 28 0,200 0.989 28 0,986 
z ustreznostjo 
motiviranja za zavzeto 
delo -0,060 0,441 -0,029 0,858 0,086 28 0,200 0,983 28 0,911 
z možnostmi za 
napredovanje 0,303 0,441 -0,604 0,858 0,111 28 0,200 0,972 28 0,645 
ZADOVOLJSTVO PRI 
DELU 0,505 0,441 -0,405 0,858 0,102 28 0,200 0,954 28 0,243 
 
Vir: Lastni izračuni, Priloga 10 
 
Na podlagi histogramov in izračunanih koeficientov asimetrije in sploščenosti gre v vseh 
primerih za rahlo asimetrično ter sploščeno (Kurtosis < 0) oziroma koničasto (Kurtosis > 
0) porazdelitev, a na podlagi rezultatov Shapiro-Wilk testa, ki je ustrezen glede na velikost 
vzorca (N=28 < 50), lahko potrdim dobro prilagajanje normalni porazdelitvi. Stopnja 
značilnosti je namreč v vseh primerih večja od 0,05. S tem utemeljujem ustreznost 
uporabe Pearsonovega korelacijskega koeficienta za ugotavljanje jakosti linearne 
povezave oziroma odvisnosti med zadovoljstvom starejših delavcev pri delu in njegovimi 






Tabela 29: Korelacija med dimenzijami zadovoljstva pri delu in njegovo stopnjo 






s priznavanjem dobro 
opravljenega dela 0,625 0,000 27 
s koristnostjo lastnega dela 0,593 0,001 27 
z delovnimi pogoji 0,732 0,000 27 
s plačo 0,686 0,000 27 
s sodelavci 0,635 0,000 27 
z neposredno nadrejenimi 0,592 0,001 27 
z ustreznostjo motiviranja za 
zavzeto delo 0,818 0,000 27 
z možnostmi za napredovanje 0,732 0,000 27 
Vir: Lastni izračuni, Priloga 11 
 
Vrednosti Pearsonovega korelacijskega koeficienta kažejo na zmerno pozitivno linearno 
odvisnost zadovoljstva pri delu od zadovoljstva s priznavanjem dobro opravljenega dela, s 
koristnostjo lastnega dela, s plačo, s sodelavci in z neposredno nadrejenimi (njegova 
vrednost je med 0,4 in 0,7) ter njegovo visoko pozitivno linearno odvisnost od 
zadovoljstva z delovnimi pogoji, z možnostmi za napredovanje in z ustreznostjo 
motiviranja za zavzeto delo (njegova vrednost je med 0,7 in 0,9). Največji vpliv na 
zadovoljstvo pri delu ima zadovoljstvo z ustreznostjo motiviranja za zavzeto delo. 
Statistična značilnost povezav je potrjena in logična glede na izračun stopnje zadovoljstva 
pri delu. Regresijska analiza, za katero se rezultati nahajajo v Prilogi 11, pokaže, da je 
66,9 % celotne variance zadovoljstva starejših delavcev pri delu pojasnjene z 
variabilnostjo zadovoljstva z ustreznostjo motiviranja za zavzeto delo (determinacijski 
koeficient – R kvadrat=0,669). Korelacijska analiza med zadovoljstvom z ustreznostjo 
motiviranja za zavzeto delo in zadovoljstvom s plačo pokaže njuno nizko pozitivno 
linearno povezanost (Pearsonov korelacijski koeficient=0,354 v Prilogi 12), kar potrjuje 
vlogo plače kot higienika oziroma njeno šibko motivacijsko moč. 
 
Na podlagi navedenih izračunov ugotavljam, da v uporabljenem konceptu zadovoljstva pri 
delu in izračunu njegove stopnje na zadovoljstvo starejših delavcev pri delu v EU najbolj 
vpliva zadovoljstvo z ustreznostjo motiviranja za zavzeto delo. Zadovoljstvo starejših 
delavcev pri delu je torej implicitno najbolj odvisno od ustreznosti kadrovskih praks 
ravnanja z ljudmi pri delu, ki učinkujejo na način, da starejše zaposlene motivirajo, da 
delajo zavzeto in po svojih najboljših močeh. Sledita mu zadovoljstvo z delovnimi pogoji in 
zadovoljstvo z možnostmi za napredovanje. Groot in van den Brinkova, ki sta v svoji 
študiji analizirala zadovoljstvo starejših delavcev pri delu na Nizozemskem (1999), pa sta 
107 
 
denimo ugotovila, da na zadovoljstvo starejših delavcev na Nizozemskem najbolj vpliva 
zadovoljstvo z vsebino dela, manjši vpliv pa imajo še: zadovoljstvo s sodelavci, z 
nadrejenimi, obseg dela in sheme zgodnjega upokojevanja. 
 
6.5 SKLEPNE UGOTOVITVE IN MOŽNOSTI ZA NADALJNJE RAZISKAVE 
 
Analiza zadovoljstva starejših delavcev pri delu v EU in Sloveniji na osnovi ankete Pete 
raziskave Eurofounda o delovnih razmerah v Evropi iz leta 2010 je pokazala, da se 
zadovoljstvo starejših zaposlenih pri delu med državami članicami razlikuje. Najnižja je 
stopnja zadovoljstva pri delu med starejšimi delavci v Litvi, kjer znaša 3,36, najvišja pa na 
Malti (4,00). Slovenija se s stopnjo zadovoljstva starejših delavcev pri delu (3,61) med 
državami članicami uvršča na 15. mesto, pri čemer je slovenski starejši delavec v 
povprečju pri delu manj zadovoljen od evropskega. Stopnja zadovoljstva starejših 
delavcev pri delu je namreč v EU-27 3,65. Analiza zadovoljstva starejših delavcev pri delu 
po njegovih posameznih dimenzijah pokaže, da so starejši delavci v Sloveniji bolj 
zadovoljni od starejših delavcev v EU-27 s priznavanjem dobro opravljenega dela, s 
koristnostjo lastnega dela, s sodelavci in z neposredno nadrejenimi ter manj z delovnimi 
pogoji, s plačo in z ustreznostjo motiviranja za zavzeto delo. Enako nizko pa ocenjujejo 
zadovoljstvo z možnostmi za napredovanje. Pri obojih je v absolutnem smislu najbolje 
ocenjena dimenzija zadovoljstva s koristnostjo lastnega dela, najslabše pa dimenzija 
zadovoljstva z možnostmi, ki jim jih služba ponuja za napredovanje. Primerjava z drugimi 
članicami pa pokaže, da so starejši delavci v Sloveniji relativno najmanj zadovoljni z 
delovnimi pogoji (26. mesto), s plačo (22. mesto) in z ustreznostjo motiviranja za zavzeto 
delo (21. mesto), najbolj pa s priznavanjem dobro opravljenega dela (6. mesto), s 
koristnostjo lastnega dela (7. mesto) in s sodelavci (7. mesto). Oceni zadovoljstva z 
neposredno nadrejenimi (13. mesto) in z možnostmi za napredovanje (13. mesto) pa 
Slovenijo uvrščata na sredino seznama držav članic. 
 
Starejši delavci so v EU-27 in Sloveniji v povprečju manj zadovoljni pri delu (EU-27=3,65; 
SLO=3,61) kot njihovi mlajši kolegi, kar ne potrjuje pozitivne korelacije med starostjo in 
zadovoljstvom pri delu iz predhodnih raziskav. V EU-27 in v Sloveniji je najvišja stopnja 
zadovoljstva delavcev pri delu v starostni skupini pod 30 let, in sicer 3,72 v EU-27 in 3,79 
v Slovenji, v starostni skupini od 30 do 49 let pa ta znaša 3,70 v EU-27 in 3,63 v Sloveniji. 
Podrobnejša analiza in test značilnosti pokažeta, da so v EU-27 starejši delavci od mlajših 
kolegov bolj zadovoljni s priznavanjem dobro opravljenega dela in s koristnostjo lastnega 
dela, v primerjavi z mlajšimi pa so manj zadovoljni s plačo, s sodelavci, z možnostmi za 
napredovanje, z neposredno nadrejenimi pa le v primerjavi s starostno skupino pod 30 
let. Ugotovljena nižja stopnja zadovoljstva z delovnimi pogoji in z ustreznostjo motiviranja 
za zavzeto delo pa ni statistično značilna. Za Slovenijo analiza pokaže, da so starejši 
delavci v primerjavi s starostno skupino pod 30 let bolj zadovoljni s koristnostjo lastnega 
dela in manj z delovnimi pogoji, s plačo, z neposredno nadrejenimi in z možnostmi za 
napredovanje, kjer je njihovo zadovoljstvo značilno nižje tudi v primerjavi s starostno 
skupino od 30 do 49 let. Razlike v zadovoljstvu starejših delavcev s priznavanjem dobro 
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opravljenega dela, z ustreznostjo motiviranja za zavzeto delo in s sodelavci pa niso 
statistično značilne. 
 
Rezultati analize zadovoljstva starejših delavcev pri delu glede na spol, sektor dejavnosti 
in vrsto poklica prav tako niso enoznačni. Pokažejo, da je v EU-27 v skupini starejših 
delavcev stopnja zadovoljstva pri delu med moškimi (3,68) višja kot med ženskami (3,62), 
v Sloveniji pa obratno − malenkost višja med ženskami (3,61) kot med moškimi (3,60). 
Preizkus značilnosti razlik ne potrdi razlik v zadovoljstvu starejših delavcev pri delu glede 
na spol v slovenskem vzorcu, za EU-27 pa pokaže, da je značilno večje zadovoljstvo 
starejših delavcev pri delu v primerjavi s starejšimi delavkami s priznavanjem dobro 
opravljenega dela, s plačo in z možnostmi za napredovanje. Starejši delavci so ne glede 
na spol v EU-27 in v Sloveniji najbolj zadovoljni s koristnostjo lastnega dela in najmanj z 
možnostmi za napredovanje.  
 
V EU-27 in v Sloveniji je ugotovljena stopnja zadovoljstva starejših delavcev pri delu višja 
v storitvenem sektorju (EU-27=3,69; SLO=3,66) kot v industriji (EU-27=3,61; SLO=3,56), 
pri čemer je v EU-27 večje zadovoljstvo starejših delavcev v sektorju storitev statistično 
značilno za zadovoljstvo s koristnostjo lastnega dela, z delovnimi pogoji, s plačo, z 
neposredno nadrejenimi in z možnostmi za napredovanje, v Sloveniji pa je višja stopnja 
zadovoljstva starejših delavcev v storitvenem sektorju značilna le za dve dimenziji 
zadovoljstva pri delu, in sicer za zadovoljstvo s plačo in z možnostmi za napredovanje. 
Starejši delavci pa so v obeh sektorjih v EU-27 in v Sloveniji najbolj zadovoljni s 
koristnostjo lastnega dela in najmanj z možnostmi za napredovanje.  
 
Analiza zadovoljstva starejših delavcev pri delu glede na vrsto poklica pokaže, da je v EU-
27 in v Sloveniji stopnja najvišja v skupini visoko kvalificiranih uradnikov (EU-27=3,86; 
SLO=3,77), ki ji sledijo skupina nizko kvalificiranih uradnikov (EU-27=3,67; SL=3,61), 
skupina visoko kvalificiranih delavcev (EU-27=3,62; SLO=3,49) in skupina nizko 
kvalificiranih delavcev (EU-27=3,40; SLO=3,47), ki je edina poklicna skupina, v kateri je 
stopnja zadovoljstva starejših delavcev pri delu v Sloveniji nad povprečjem EU-27. 
Skupina visoko kvalificiranih uradnikov je v EU v primerjavi z drugimi poklicnimi skupinami 
najvišje ocenila kar sedem dimenzij zadovoljstva pri delu, z izjemo zadovoljstva s 
priznavanjem dobro opravljenega dela, ki je najvišje v skupini visoko kvalificiranih 
delavcev, skupina nizko kvalificiranih uradnikov pa najnižje prav vseh osem dimenzij. 
Razlike v ocenah so v EU značilne za vse dimenzije, pri čemer dodatna post hoc analiza s 
Turkeyevo metodo potrdi značilnost razlik le v razmerjih med posameznimi poklicnimi 
skupinami, in sicer je zadovoljstvo s priznavanjem dobro opravljenega dela največje v 
skupini visoko kvalificiranih uradnikov in visoko kvalificiranih delavcev, manjše v skupni 
nizko kvalificiranih uradnikov in najmanjše v skupini nizko kvalificiranih delavcev. Najbolj 
so s koristnostjo lastnega dela zadovoljni visoko kvalificirani uradniki, ki jim sledijo visoko 
kvalificirani delavci, nizko kvalificirani uradniki in nizko kvalificirani delavci, ki so to 
dimenzijo ocenili z najnižjo oceno. Zadovoljstvo z delovnimi pogoji je najmanjše v skupini 
visoko kvalificiranih delavcev in nizko kvalificiranih delavcev, bolje ga ocenjujejo nizko 
kvalificirani uradniki in najbolje visoko kvalificirani uradniki. Enako je razmerje med 
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poklicnimi skupinami pri zadovoljstvu s plačo. Najbolj so s plačo zadovoljni visoko 
kvalificirani uradniki, manj nizko kvalificirani uradniki in najmanj visoko kvalificirani delavci 
in nizko kvalificirani delavci. Glede zadovoljstva s sodelavci je potrjeno le značilno manjše 
zadovoljstvo s sodelavci v skupini nizko kvalificiranih delavcev v primerjavi s preostalimi 
poklicnimi skupinami, pri zadovoljstvu z neposredno nadrejenimi in z ustreznostjo 
motiviranja za zavzeto delo pa, da je to največje v skupini visoko kvalificiranih uradnikov 
in najmanjše v skupini nizko kvalificiranih delavcev. Nizko kvalificirani delavci so tudi 
poklicna skupina, ki je najmanj zadovoljna z možnostmi za napredovanje. Te najbolje 
ocenjujejo visoko kvalificirani uradniki, ki jim po oceni sledijo nizko kvalificirani uradniki in 
nato visoko kvalificirani delavci. Analiza po posameznih dimenzijah v slovenskem vzorcu 
pokaže bolj raznolika razmerja med poklicnimi skupinami kot na primeru EU-27. Slovenski 
visoko kvalificirani uradniki, nizko kvalificirani uradniki in nizko kvalificirani delavci so 
najbolj zadovoljni s koristnostjo svojega dela, visoko kvalificirani delavci s priznavanjem 
dobro opravljenega dela, vse štiri poklicne skupine pa so najmanj zadovoljne z 
možnostmi, ki jim jih služba nudi za napredovanje. Če so visoko kvalificirani uradniki med 
vsemi poklicnimi skupinami najbolj zadovoljni z delovnimi pogoji, s plačo, z ustreznostjo 
motiviranja za ustrezno delo in z možnostmi za napredovanje, so nizko kvalificirani 
uradniki najbolj zadovoljni z neposredno nadrejenimi, visoko kvalificirani delavci s 
sodelavci, nizko kvalificirani delavci pa najbolj med vsemi s priznavanjem dobro 
opravljenega dela in izjemno zanimivo – s koristnostjo lastnega dela. Rezultati ANOVA 
testa potrdijo statistično značilnost razlik v zadovoljstvu med poklicnimi skupinami v 
Sloveniji le pri treh dimenzijah, in sicer pri zadovoljstvu z delovnimi pogoji, s plačo in z 
možnostmi za napredovanje. Rezultati post hoc analize s Turkeyevo metodo za slovenski 
vzorec potrdijo obstoj značilnih razlik v zadovoljstvu starejših delavcev pri delu med 
poklicnimi skupinami le v večjem zadovoljstvu visoko kvalificiranih uradnikov z delovnimi 
pogoji in z možnostmi za napredovanje v primerjavi z drugimi poklicnimi skupinami ter v 
njihovem večjem zadovoljstvu s plačo v primerjavi z visoko kvalificiranimi in nizko 
kvalificiranimi delavci. Potrdijo le še, da so nizko kvalificirani uradniki v Sloveniji bolj 
zadovoljni z možnostmi za napredovanje kot nizko kvalificirani delavci.  
 
Primerjava zadovoljstva starejših delavcev pri delu med zasebnim in javnim sektorjem 
pokaže, da je v EU-27 stopnja zadovoljstva pri delu višja v javnem sektorju (3,69) kot v 
zasebnem (3,63), pri čemer je statistično značilno večje zadovoljstvo starejših javnih 
uslužbencev s koristnostjo lastnega dela, z delovnimi pogoji, s sodelavci, z neposredno 
nadrejenimi in z možnostmi za napredovanje. Enaka ocena zadovoljstva z ustreznostjo 
motiviranja za zavzeto delo ni značilna, preizkus značilnosti pa potrdi večje zadovoljstvo 
evropskih starejših delavcev v zasebnem sektorju s priznavanjem dobro opravljenega dela 
in s plačo. Za Slovenijo je ugotovljena višja stopnja zadovoljstva starejših delavcev pri 
delu v zasebnem sektorju, a ugotovljene razlike v zadovoljstvu pri delu starejših javnih 
uslužbencev in zaposlenih v zasebnem sektorju po posameznih dimenzijah niso statistično 
značilne. V obeh sektorjih pa evropski in slovenski starejši delavci izražajo največje 





Analiza pokaže, da je zadovoljstvo z ustreznostjo motiviranja za zavzeto delo tista 
dimenzija zadovoljstva starejših delavcev pri delu v EU, ki najbolj determinira njegovo 
stopnjo. Zadovoljstvo starejših delavcev pri delu je torej implicitno najbolj odvisno od 
ustreznosti kadrovskih praks ravnanja z ljudmi pri delu, ki učinkujejo na način, da starejše 
zaposlene motivirajo, da delajo zavzeto in po svojih najboljših močeh. Sledita mu 
zadovoljstvo z delovnimi pogoji in zadovoljstvo z možnostmi za napredovanje.  
 
Zadovoljstvo z možnostmi za napredovanje je najslabše ocenjena dimenzija zadovoljstva 
starejših delavcev pri delu v vseh državah članicah in dimenzija, s katero so starejši 
delavci najmanj zadovoljni ne glede na spol, sektor dejavnosti in vrsto poklica in bistveno 
manj zadovoljni kot njihovi mlajši kolegi. To predstavlja signal, da so starejši delavci tudi v 
zadnji fazi dela in zaposlitve željni zahtevnejših delovnih izzivov in karierne potrditve, a 
imajo v obstoječih zaposlitvah slabe možnosti, da napredujejo. Upoštevaje specifike 
starejših delavcev, povezane s staranjem, je visoka linearna odvisnost njihovega 
zadovoljstva pri delu od zadovoljstva s pogoji, v katerih delajo, logična. Le ustrezni 
delovni pogoji, prilagojeni potrebam starejših delavcev, omogočajo podaljševanje delovnih 
karier v višje starosti, kar pokaže tudi primerjava zadovoljstva z delovnimi pogoji med 
delavci (15−65), ki ocenjujejo, da bodo trenutno delo zmožni opravljati tudi pri 60 letih 
starosti, in tistimi, ki menijo, da tega ne bodo zmožni. V skupini prvih je zadovoljstvo z 
delovnimi pogoji tako v EU-27 kot tudi v Sloveniji značilno večje. Zadovoljstvo z delovnimi 
pogoji pa je tudi dimenzija, ki so jo starejši delavci v Sloveniji primerjalno z drugimi 
državami članicami najslabše ocenili. Manjše je zadovoljstvo z delovnimi pogoji le med 
starejšimi delavci v Grčiji, kar je zagotovo pomembna ugotovitev. 
 
Obstoječa analiza zadovoljstva starejših delavcev pri delu v EU in Sloveniji lahko 
predstavlja izhodišče za podrobnejšo analizo delovnih pogojev v Sloveniji za razlago ocene 
manjše zmožnosti podaljševanja delovnih karier primerjalno z delavci v drugih članicah 
EU, zanimiva pa bi bila tudi primerjava rezultatov z rezultati predhodnih anket za 
ugotavljanje trenda in potencialnih negativnih učinkov gospodarske in finančne krize na 
zadovoljstvo starejših delavcev pri delu v EU in Sloveniji. 
 
6.6 UPORABNOST REZULTATOV ANALIZE IN PRISPEVEK K ZNANOSTI IN 
STROKI 
 
Upoštevaje dejstvo, da je bila analiza zadovoljstva starejših delavcev pri delu opravljena 
na reprezentativnem vzorcu, lahko ocenim, da so njeni rezultati relevantni in imajo 
primerjalno vrednost. Zadovoljstvo starejšega delavca pri delu ni najpomembnejši in tudi 
ne najbolj relevanten napovednik časa dejanske upokojitve, je pa dejavnik, ki v interakciji 
z drugimi ugotovljeno lahko vpliva na odločitev o umiku s trga dela oziroma na odločitev o 
podaljšanju zaposlitve. Podatki o tem, kakšno je zadovoljstvo starejših delavcev pri delu v 
Sloveniji, kakšno je v primerjavi z drugimi članicami, kakor tudi kakšna je ocena njegovih 
posameznih dimenzij, so zato pomembni v okoliščinah, ko smo s pokojninsko reformo 
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oblikovali zahteve za podaljševanje delovnih karier in si prizadevamo ustvarjati pogoje 
zanj.  
 
Analiza zadovoljstva starejših delavcev pri delu v EU in Sloveniji na podlagi ankete Pete 
raziskave Eurofounda o delovnih razmerah v Evropi iz leta 2010 obsega opredelitev 
vsebinskega sklopa zadovoljstva pri delu, upoštevaje razpoložljive podatke in aktualno 
prakso njegovega merjenja. Analiza tako vključuje analizo osmih vidikov dela oziroma 
osmih dimenzij zadovoljstva pri delu, izračun stopnje zadovoljstva starejših delavcev pri 
delu za vse države članice EU in EU-27, analizo značilnosti razlik v zadovoljstvu pri delu 
glede na starost in v zadovoljstvu starejših delavcev pri delu glede na spol, sektor 
dejavnosti in vrsto poklica v evropskem in slovenskem vzorcu ter opredelitev dimenzije, ki 
stopnjo zadovoljstva starejših delavcev pri delu v EU najbolj determinira. Predstavlja 
vredno nadgradnjo rezultatov Eurofoundove analize, dostopnih na spletnih straneh, 
omogoča primerjavo med državami članicami in z evropskim povprečjem ter analizira 
specifike zadovoljstva pri delu v skupini starejših delavcev v EU. 
 
Analiza ima uporabno vrednost za politiko, delodajalce, sindikate in za stroko, saj staranje 
delovne sile na ravni organizacije zahteva upoštevanje starosti in dejavnikov starosti 
zaposlenih v vsakodnevnem upravljanju. Njeni rezultati lahko pomagajo organizacijam pri 
oblikovanju in implementaciji ukrepov za ravnanje s starejšimi zaposlenimi in za zadržanje 
vrednih starejših zaposlenih.  
 
Analiza je pokazala, da stopnjo zadovoljstva starejših delavcev pri delu v EU najbolj 
determinira njihovo zadovoljstvo z ustreznostjo motiviranja za zavzeto delo. 
Implementacija ustreznih praks motiviranja starejših delavcev je tako velikega pomena za 
povečanje njihovega zadovoljstva pri delu, kar lahko pozitivno vpliva na delovno 
uspešnost in produktivnost starejših delavcev. Sledita mu zadovoljstvo z delovnimi pogoji 
in zadovoljstvo z možnostmi za napredovanje. Upoštevaje staranje delovne sile in 
podaljševanje delovnih karier, je potrebno zagotoviti ustrezne delovne pogoje in izboljšati 
kakovost delovnih mest. Analiza je pokazala, da je zadovoljstvo z možnostmi za 
napredovanje najslabše ocenjena dimenzija zadovoljstva starejših delavcev pri delu v vseh 
državah članicah in dimenzija, s katero so starejši delavci najmanj zadovoljni ne glede na 
spol, sektor dejavnosti in vrsto poklica ter bistveno manj zadovoljni kot njihovi mlajši 
kolegi. To pa je signal, da je starostni skupini starejših zaposlenih potrebno izboljšati  











Pričakovana dinamika rojstev, migracij in podaljševanje življenjske dobe bodo močno 
spremenili starostno strukutro populacije v EU in Sloveniji. Zmanjšal se bo delež delovno 
aktivne populacije v starosti od 15 do 64 let in povečal delež prebivalstva, starega 65 let 
in več, še posebej delež prebivalstva, starega 80 in več let. Javnofinančni izdatki, povezani 
s staranjem, ki vključujejo javne izdatke za pokojnine, zdravstveno in socialno varstvo ter 
nego starejših, se bodo povečali, zmanjšanje števila delovno aktivnih pa odpira vprašanje 
zadostne gospodarske rasti in ustreznosti delitve za zagotavljanje kritja teh povečanih 
stroškov. Staranje prebivalstva, ki je splošni demografski trend v modernih družbah, torej 
pomeni velik izziv za nacionalna gospodarstva in evropski socialni model. 
 
Aktivno staranje predstavlja ključ za obvladovanje izzivov staranja prebivalstva in je del 
nove strategije EU do leta 2020 za pametno, trajnostno in vključujočo rast. Z njo se 
vzpostavlja nov odnos do socialnih vprašanj z velikim poudarkom na zaposlovanju in 
participaciji preko dela kot novi vrednostni usmeritvi s strateškim ciljem izpolnitve 75-
odstotne stopnje zaposlenosti prebivalstva v starosti od 20 do 64 let. Zanj pa bodo v 
starostni skupini od 55 do 64 let potrebne znatno višje stopnje zaposlenosti od trenutnih. 
Analiza prakse ukrepanja pokaže, da so države članice v prizadevanjih za zvišanje stopnje 
delovne aktivnosti starejših izvedle reforme pokojninskih sistemov, s katerimi so zvišale 
zakonsko določeno upokojitveno starost, zaostrile pogoje za invalidsko in predčasno 
upokojevanje, ki so ga nadomestile z možnostjo skrajševanja delovnega časa in 
postopnega upokojevanja ter predvidele finančne spodbude za delavce, ki podaljšujejo 
obdobje delovne aktivnosti. Večina držav članic tako že ima ali vsaj načrtuje zakonsko 
upokojitveno starost 65 let. Drugi sklop ukrepov je usmerjen v preprečevanje starostne 
diskriminacije, ki velja za močno oviro pri zaposlovanju starejših delavcev v EU, ter v 
spreminjanje odnosa delodajalcev do starejših delavcev in družbene percepcije starejših 
delavcev generalno. Normativna ureditev pravice do enake obravnave pri zaposlovanju in 
delu ne glede na starost z Direktivo Sveta 2000/78/ES je pomembna podlaga za izvajanje 
ukrepov ozaveščanja. Oblikovanje in implementacija programov izobraževanja in 
usposabljanja starejših delavcev ter ukrepov za spodbujanje zaposlovanja v okviru 
aktivnih politik zaposlovanja in kreiranja posebnih delovnih mest za starejše pa predstavlja 
tretji in najmanj razvit sklop ukrepov, uporabljenih v državah članicah.  
 
Izziv zadržanja starejših delavcev na trgu dela je velik in kompleksen, zahteva celovit 
pristop in aktivno vlogo vseh ključnih akterjev – poleg države še sidikatov, delodajalcev in 
starejših delavcev samih. Enega bolj celovitih pristopov za zviševanje stopnje delovnih 
aktivnosti starejših je oblikovala Finska, ki je na problem staranja svojega prebivalstva 
odgovorila s petletnim nacionalnim programom, ki ga je pričela izvajati v letu 1998, in z 
njim dosegla zavidljive rezultate, a v okoliščinah gospodarske rasti. 
 
Na stopnje zaposlenosti starejših delavcev ključno vplivata promocija delovne zmožnosti s 
ciljem vzdrževanja ravnovesja med človeškimi viri in zahtevami dela skozi celotno kariero 
posameznika in razvoj zaposljivosti. Razvoj zaposljivosti predstavlja potrebne ukrepe za 
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izboljšanje stopnje zaposlenosti in vključuje politike zaposlovanja, izobraževanja, 
upokojevanja, socialne in zdravstvene službe ter preprečevanje starostne diskriminacije in 
je v prvi vrsti domena države, promocija delovne zmožnosti pa terja ukrepanje na strani 
dela, torej predvsem na strani organizacije in posameznika. Ker zdravje in delo 
predstavljata najpomembnejši determinanti delovne zmožnosti posameznika, najbolje 
učinkuje povezava potrebnih prilagoditev v delovnem okolju z vidika zdravja ter 
funkcionalnih zmogljivosti posameznika in njegovih kompetenc, kar vključuje 
implementacijo starostne ergonomije, izobraževanje in usposabljanje zaposlenih in 
izobraževanje pristojnih s področja managementa starosti. Zagotavljanje delovne 
zmožnosti bo pozitivno vplivalo na konkurenčnost in mobilnost starejših delavcev na trgu 
dela ter preprečilo njihovo morebitno izgorelost ali naveličanost pred predivdenim 
zaključkom delovne kariere. So namreč ranljiva delovna skupina, ki je na trgu dela manj 
konkurenčna, težje dobi zaposlitev in jo težje zadrži. Staranje in krčenje delovne sile torej 
zahteva nov pristop k managiranju staranja tudi na nivoju organizacije in delovnega 
mesta, česar se delodajalci še ne zavedajo v polni meri. Še vedno generalno niso 
naklonjeni zaposlovanju starejših, njihovemu zadržanju in usposabljanju, pri čemer je 
njihov negativen odnos do starejših oblikovan na mnogih negativnih stereotipih, ki pa 
pogosto niso upravičeni. Med njimi na položaj starejših delavcev na trgu dela najbolj 
negativno vpliva percepcija, da so starejši delavci dragi glede na svojo produktivnost. 
Delodajalci namreč staranje delovne sile v prvi vrsti povezujejo z višjimi stroški dela. V 
plačnem sistemu, ki vljučuje dodatke za minulo delo, se namreč plača delavca s staranjem 
povečuje, njegova produktivnost pa zaradi potencialnega zmanjšanja fizične in mentalne 
zmožnosti zmanjšuje. Organizacije so tiste, ki lahko z ustrezno podporo bistveno olajšajo 
podaljševanje obdobja delovne aktivnosti, pri čemer velja, da se še vedno pri 
zaposlovanju in zadržanju starejših delavcev poslužujejo posamičnih ukrepov 
managementa starosti, med katerimi prevladujejo usposabljanje, vseživljenjsko učenje in 
prenos znanja ter ukrepi promocije zdravja, prilagajanja delovnih mest, kariernega razvoja 
in fleksibilnih oblik dela. Tudi raziskava strateških politik in programov za zadržanje in 
zaposlovanje starejših med slovenskimi delodajalci je pokazala, da večina organizacij še 
vedno nima implementiranih politik managementa starosti. Odgovornost vsakega 
posameznika, ki se je premalo zavedamo, pa je, da si prizadeva za zdrav način življenja in 
boljše zdravje, za razvoj kompetenc in boljšo delovno zmožnost, kar je predpogoj delovne 
vključenosti in zmanjšuje tveganje za izgubo dela ter zagotavlja boljšo kvaliteto življenja. 
 
Slovenija se po podatkih za leto 2011 z 31,2-odstotno stopnjo zaposlenosti starejših (55–
64) uvršča povsem na dno lestvice držav članic in krepko zaostaja za povprečjem EU-27, 
ki je znašalo 47,4 %. Medtem ko se je v EU-27 v zadnjem desetletju stopnja zaposlenosti 
v starostni skupini starejših zviševala, kar velja tudi za obdobje gospodarske in finančne 
krize po letu 2008, je v Sloveniji pokojninska reforma iz leta 1999 zvišala stopnjo 
zaposlenosti starejših, ki pa se od začetka krize znižuje. Slovenija je leta 2010 sprejela 
Strategijo aktivnega staranja, ki predstavlja akcijski program ukrepov za spodbujanje 
aktivnega staranja. Ob njej so strateški dokumenti trga dela in zaposlovanja, ki podpirajo 
aktivno staranje, še Strategija razvoja Slovenije iz leta 2005, Operativni program razvoja 
človeških virov 2007–2013, Program aktivne politike zaposlovanja 2007–2013 in Strategija 
vseživljenjskosti učenja v Sloveniji iz leta 2007. Starejšim delavcem je zagotovljena 
114 
 
posebna zaščita s predpisi na področju varnosti in zdravja pri delu ter z delovnopravno 
zakonodajo, za spodbujanje aktivnega staranja pa so v strateške dokumente vključeni tudi 
ukrepi za prilagajanje delovnih pogojev ter za ohranjanje zdravja in zagotavljanja varstva 
pri delu. Ustava RS v 14. členu določa splošno prepoved diskriminacije, preprečevanje 
diskriminacije na trgu dela pa obravnava več področnih zakonov. Kljub temu velja, da je 
diskriminacija po kriteriju starosti ena izmed pojavnih oblik diskriminacije na slovenskem 
trgu dela, in sicer je najbolj izrazita diskriminacija starejših od 50 let v primerjavi z 
mlajšimi pri iskanju zaposlitve. Najpomembnejši razlog za zaostajanje Slovenije v 
spodbujanju aktivnega staranja in prizadevanju za zviševanje stopnje zaposlenosti 
starejših je zamuda pri izvedbi reforme pokojninskega sistema. Pred uveljavitvijo novega 
pokojninskega zakona v začetku leta 2013 smo se namreč v Sloveniji v povprečju 
upokojevali pri nižji starosti in tudi nižji od zakonsko določene. Zaostajamo pa tudi po 
višini javnih sredstev, ki jih namenjamo finaciranju politik na trgu dela. Za zvišanje 
stopnje zaposlenosti starejših je v Sloveniji po izvedbi pokojninske reforme potrebo 
poskrbeti za nadaljnji razvoj aktivnih politik na trgu dela in ukrepov vseživljenjskega 
učenja ter za povečanje javnih sredstev za njihovo izvajanje. Kompleksen pristop, ki ga 
terja spodbujanje aktivnega staranja, pa naj bo čim bolj usmerjen v preventivne aktivnosti 
za ohranjanje zaposljivosti delavcev in zavedanje njihove osebne odgovornosti zanjo ter v 
ozaveščanje delodajalcev in javnosti o vrednosti dela in zaposlovanja starejših.  
 
Primerjava med starejšimi delavci v Sloveniji in EU pokaže, da je stopnja brezposlenosti 
starejših delavcev v Sloveniji (6,3 % v letu 2011) nižja kot v EU-27 (6,8 % v letu 2011) in 
v obeh primerih nižja od splošne stopnje brezposelnosti in posebej stopnje brezposelnosti 
mladih. Večji problem v starostni skupini starejših delavcev predstavlja dolgotrajna 
brezposelnost, kar potrjuje njihovo težjo zaposljivost in obstoj strukturne brezposelnosti. 
Delež dolgotrajno brezposelnih starejših delavcev je v letu 2011 v Sloveniji znašal kar 52,3 
%, a je bil še vedno nižji od deleža v EU-27, ki je bil 55,1 %. Statistični podatki sicer 
kažejo, da so starejši delavci v povprečju manj izobraženi kot starostna skupina, ki zajema 
delavce, stare od 25 do 64 let, a primerjava izobrazbene strukture slovenskih starejših 
delavcev z izobrazbeno strukturo starejših v EU-27 za leto 2011 pokaže nižji delež oseb s 
terciarno izobrazbo (16,4 %, v EU-27 19,7 %), a višji delež oseb s 3. in 4. stopnjo 
izobrazbe in nižji delež oseb s stopnjo izobrazbe od 0 do 2. Statistični podatki glede 
razvoja na delovnem mestu kažejo, da je delež starejših, vključenih v izobraževanje na 
stroške delodajalca, v Sloveniji večji kot v EU-27. Tudi po vrednosti kazalnika vključenosti 
v vseživljenjsko učenje 15,9 % za leto 2010 se Slovenija uvršča nad evropsko povprečje, 
ki je bilo v letu 2010 8,9 %, a še vedno močno zaostaja za najboljšimi: Dansko (32,3 %), 
Švedsko (25,0 %) in Finsko (23,8 %). Izhodiščni položaj za podaljševanje delovnih karier 
je torej celo boljši od evropskega povprečja. Pozornost pa bi veljalo nameniti 
zagotavljanju možnosti za fleksibilnejše oblike dela starejših, kot na primer v obliki 
zaposlitev za krajši delovni čas, kar je v Evropi izrazit trend, še posebej med starejšimi 
delavkami, ki pa mu v Sloveniji ne sledimo. 
 
Analiza vključenosti starejših na trg dela s perspektive starejših samih pokaže, da so 
posamezniki delovno aktivni zaradi različnih razlogov, kombinacija le-teh pa daje odgovor 
na vprašanje, zakaj delajo. Za večino velja, da je zagotavljanje finančne varnosti prvi 
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razlog, ki determinira njihovo potrebo po delu. Odločanje starejšega med delom in 
upokojitvijo pa je kompleksno in nanj vpliva vrsta dejavnikov – makro družbeno okolje, ki 
ga predstavljata nacionalna delovnopravna zakonodaja in pokojninski sistem, družinski 
vpliv, negativne in pozitivne spodbude delodajalcev in dejavniki, povezani z delom, med 
katerimi osrednje mesto zasedata pomen in vloga, ki ju ima delo v življenju posameznika. 
Najpogostejši razlog za podaljšanje delovne aktivnosti starejših je finančni razlog. Finančni 
položaj in zdravje posameznika ter njegove družine imajo pomemben vpliv na odločitev o 
odlogu upokojitve, potreba za osebno izpolnitev skozi delo pa velja za drugi najpogosteje 
naveden motiv zanj. Želja po podaljševanju obdobja delovne aktivnosti je tesno povezana 
z naklonjenostjo oziroma zavezanostjo delu in s pomenom, ki ga ima delo v življenju 
posameznika. Odnos posameznika do dela pa se oblikuje na podlagi njegove splošne 
naklonjenosti delu, na podlagi zadovoljstva pri delu in pripadnosti organizaciji.  
 
Podaljševanju delovne aktivnosti so torej naklonjeni zdravi, finančno motivirani 
posamezniki, ki niso obremenjeni s skrbjo za pomoči potrebne sorodnike, ki pripisujejo 
delu velik pomen, so pripadni organizaciji in zadovoljni pri delu. Zadovoljstvo posameznika 
pri delu je sicer slab napovedovalec časa dejanske upokojitve, a v kombinaciji z drugimi 
dejavniki lahko vpliva na izbiro med delom in upokojitvijo, ko je ta prepuščena prosti volji 
starejšega delavca. Visoka stopnja zadovoljstva pri delu je povezana z manjšo verjetnostjo 
za zgodnjo upokojitev, zmanjšanje zadovoljstva pri delu pa velja za dejavnika spodbujanja 
umika starejših s trga dela. Analiza zadovoljstva starejših delavcev pri delu je pokazala, da 
je slovenski starejši delavec v povprečju manj zadovoljen pri delu od evropskega. Po 
stopnji zadovoljstva starejših delavcev pri delu Slovenija med državami članicami zaseda 
15. mesto, pri čemer so starejši delavci v Sloveniji tako kot v EU najbolj zadovoljni s 
koristnostjo lastnega dela in najmanj z možnostmi za napredovanje, kar je vredna 
ugotovitev. Za skupino starejših delavcev namreč velja, da sta karierni razvoj v skladu z 
njihovimi zmožnostmi, potrebami in željami ter zagotavljanje zanimivih delovnih izzivov 
pomembna za njihovo zadovoljstvo pri delu. Slovenski starejši delavci pa so od starejših 
delavcev v EU-27 bolj zadovoljni s priznavanjem dobro opravljenega dela, s koristnostjo 
lastnega dela, s sodelavci in z neposredno nadrejenimi. Medtem ko oboji enako nizko 
ocenjujejo zadovoljstvo z možnostmi za napredovanje, pa so evropski starejši delavci od 
slovenskih bolj zadovoljni z delovnimi pogoji, s plačo in z ustreznostjo motiviranja za 
zavzeto delo. Primerjava z drugimi članicami pokaže, da so slovenski starejši delavci 
najmanj zadovoljni z delovnimi pogoji (26. mesto), s plačo (22. mesto) in z ustreznostjo 
motiviranja za zavzeto delo (21. mesto), ki je dimenzija, ki najbolj determinira stopnjo 
zadovoljstva starejših delavcev pri delu. Zadovoljstvo starejših delavcev pri delu je torej 
implicitno najbolj odvisno od ustreznosti kadrovskih praks ravnanja z ljudmi pri delu, ki 
učinkujejo na način, da starejše zaposlene motivirajo, da delajo zavzeto in po svojih 
najboljših močeh. Sledita mu zadovoljstvo z delovnimi pogoji in zadovoljstvo z možnostmi 
za napredovanje.  
 
Analiza zadovoljstva pri delu glede na starost v evropskem in slovenskem vzorcu ne 
potrjuje pozitivne korelacije med njima, kot so to ugotavljale predhodne empirične študije. 
Pokaže, da je stopnja zadovoljstva pri delu tako v EU-27 kot tudi v Sloveniji najvišja v 
starostni skupini pod 30 let, sledi ji skupina delavcev od 30 do 49 let, najnižja pa je 
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stopnja zadovoljstva pri delu med starejšimi delavci, pri čemer ugotovljena razmerja med 
starostnimi skupinami niso enoznačna in tudi ne v celoti statistično značilna. Enoznačni pa 
niso niti rezultati analize zadovoljstva starejših delavcev pri delu glede na spol, sektor 
dejavnosti in vrsto poklica, pri čemer denimo za Slovenijo velja, da razlike v zadovoljstvu 
pri delu med starejšimi delavci in delavkami niso značilne, kakor niso značilne tudi razlike 
v zadovoljstvu pri delu med starejšimi javnimi uslužbenci in starejšimi, zaposlenimi v 
zasebnem sektorju.  
 
Rezultati analize zadovoljstva starejših delavcev pri delu predstavljajo pomembne 
informacije v okoliščinah, ko si prizadevamo za zvišanje stopnje zaposlenosti starejših 
delavcev in za podaljševanje delovnih karier, še posebej za delodajalce, da lahko z 
oblikovanjem ustreznih ukrepov vplivajo na zadržanje vrednih starejših zaposlenih. 
Slovenski delodajalci si morajo v okoliščinah staranja delovne sile prizadevati predvsem za 
izboljšanje delovnih pogojev in kvalitete delovnih mest ter za ustreznejše oblike 
motiviranja starejših delavcev, da bodo ti delali zavzeto in prispevali po svojih najboljših 
močeh. Sistematično morajo pristopiti k managiranju staranja na nivoju delovnega mesta 
s ciljem implementacije politik managementa starosti, temelječih na strategiji aktivnega 
staranja, ki se osredotoča na zadržanje starejših zaposlenih v delovnem procesu in na 
podaljšanje njihovega aktivnega življenja. Za zvišanje stopnje zaposlenosti vseh starostnih 
skupin pa danes potrebujemo predvsem spodbude za okrevanje gospodarstva in nova 
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Priloga 1: Vsebinski sklop zadovoljstva pri delu 
Zap. 
št. 






SPREMENLJIVKA MERITVENA SKALA 
1. 
Ali vam vaša služba 
daje občutek, da dobro 
opravljate svoje delo?   




5 : zelo zadovoljen 
2 : večino časa 4 : zadovoljen 
3 : včasih 3 : srednje zadovoljen 
4 : redko 2 : nezadovoljen 
5 : nikoli 1 : zelo nezadovoljen 
2. 
Ali imate občutek, da je 
vaše delo koristno? 




5 : zelo zadovoljen 
2 : večino časa 4 : zadovoljen 
3 : včasih 3 : srednje zadovoljen 
4 : redko 2 : nezadovoljen 
5 : nikoli 1 : zelo nezadovoljen 
3. 
Kako zadovoljni ste z 
delovnimi pogoji? 
1 : zelo zadovoljen 
Zadovoljstvo z 
delovnimi pogoji 
5 : zelo zadovoljen 
2 : zadovoljen 4 : zadovoljen 
  
3 : srednje zadovoljen 
3 : ne preveč zadovoljen 2 : nezadovoljen 
4 : nezadovoljen 1 : zelo nezadovoljen 
4. 
Dobro sem plačan za 
delo, ki ga opravljam. 
1 : sploh se ne strinjam 
Zadovoljstvo s plačo 
1 : zelo nezadovoljen 
2 : se ne strinjam 2 : nezadovoljen 
3 : niti da niti ne 3 : srednje zadovoljen 
4 : se strinjam 4 : zadovoljen 
5 : popolnoma se strinjam 5 : zelo zadovoljen 
5. 
Sodelavci vam 
pomagajo in vas 
podpirajo. 
1 : vedno 
Zadovoljstvo s 
sodelavci 
5 : zelo zadovoljen 
2 : večino časa 4 : zadovoljen 
3 : včasih 3 : srednje zadovoljen 
4 : redko 2 : nezadovoljen 
5 : nikoli 1 : zelo nezadovoljen 
6. 
Nadrejeni vam pomaga 
in vas podpira. 




5 : zelo zadovoljen 
2 : večino časa 4 : zadovoljen 
3 : včasih 3 : srednje zadovoljen 
4 : redko 2 : nezadovoljen 
5 : nikoli 1 : zelo nezadovoljen 
7. 
Organizacija, za katero 
delam, me motivira, da 
dam pri delu vse od 
sebe. 





1 : zelo nezadovoljen 
2 : se ne strinjam 2 : nezadovoljen 
3 : niti da niti ne 3 : srednje zadovoljen 
4 : se strinjam 4 : zadovoljen 
5 : popolnoma se strinjam 5 : zelo zadovoljen 
8. 








1 : zelo nezadovoljen 
2 : se ne strinjam 2 : nezadovoljen 
3 : niti da niti ne 3 : srednje zadovoljen 
4 : se strinjam 4 : zadovoljen 
5 : popolnoma se strinjam 5 : zelo zadovoljen 
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Priloga 2: Struktura vzorca po državah članicah in za EU-27 glede na spol, 
sektor dejavnosti in vrsto poklica 
 
Anketirani starejši delavci (50−64 let) po državah po spolu 
DRŽAVA SPOL N % 
Belgija moški  516 59,6 
(N=866) ženski 350 40,4 
Bolgarija  moški  164 46,3 
(N=354) ženski 190 53,7 
Češka  moški  157 47,7 
(N=329) ženski 172 52,3 
Danska moški  195 50,8 
(N=384) ženski 189 49,2 
Nemčija moški  357 54,9 
(N=650) ženski 293 45,1 
Estonija moški  130 34,3 
(N=379) ženski 249 65,7 
Grčija moški  177 61,9 
(N=286) ženski 109 38,1 
Španija moški  114 53,0 
(N=215) ženski 101 47,0 
Francija moški  314 42,4 
(N=741) ženski 427 57,6 
Irska moški  136 56,4 
(N=241) ženski 105 43,6 
Italija moški  241 57,8 
(N=417) ženski 176 42,2 
Ciper moški  236 63,6 
(N=371) ženski 135 36,4 
Latvija moški  114 32,1 
(N=355) ženski 241 67,9 
Litva moški  125 34,2 
(N=365) ženski 240 65,8 
Luksemburg moški  129 60,0 
(N=215) ženski 86 40,0 
Madžarska moški  163 46,3 
(N=352) ženski 189 53,7 
Malta moški  206 71,8 
(N=287) ženski 81 28,2 
Nizozemska moški  219 58,1 
(N=377) ženski 158 41,9 
Avstrija moški  159 47,3 
(N=336) ženski 177 52,7 
Poljska moški  211 49,5 
(N=426) ženski 215 50,5 
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DRŽAVA SPOL N % 
Portugalska moški  172 48,5 
(N=355) ženski 183 51,5 
Romunija moški  188 59,5 
(N=316) ženski 128 40,5 
Slovenija moški  174 46,6 
(N=373) ženski 199 53,4 
Slovaška moški  157 42,9 
(N=366) ženski 209 57,1 
Finska moški  144 37,4 
(N=385) ženski 241 62,6 
Švedska moški  193 43,6 
(N=443) ženski 250 56,4 
Velika Britanija moški  237 52,0 
(N=456) ženski 219 48,0 
EU-27 moški  5325 50,0 
(N=10.642) ženski 5317 50,0 
Vir: Peta raziskava o delovnih razmerah v Evropi (Eurofound, 2010) 
 
Anketirani starejši delavci (50–64 let) po državah po sektorju dejavnosti 
DRŽAVA 
SEKTOR 
DEJAVNOSTI N % 
Belgija industrija 322 38,2 
(N=844) storitve 522 61,8 
Bolgarija  industrija 175 49,2 
(N=356) storitve 181 50,8 
Češka  industrija 158 49,3 
(N=320) storitve 162 50,7 
Danska industrija 125 32,6 
(N=384) storitve 259 67,4 
Nemčija industrija 288 44,4 
(N=649) storitve 361 55,6 
Estonija industrija 186 49,1 
(N=379) storitve 193 50,9 
Grčija industrija 173 60,5 
(N=286) storitve 113 39,5 
    
Španija industrija 99 46,0 
(N=215) storitve 116 54,0 
Francija industrija 275 37,5 
(N=733) storitve 458 62,5 
Irska industrija 101 41,9 
(N=241) storitve 140 58,1 
Italija industrija 201 48,3 
(N=416) 












Ciper industrija 207 55,8 
(N=371) storitve 164 44,2 
Latvija industrija 143 40,3 
(N=355) storitve 212 59,7 
Litva industrija 178 49,0 
(N=363) storitve 185 51,0 
Luksemburg industrija 68 32,1 
(N=212) storitve 144 67,9 
Madžarska industrija 168 48,1 
(N=349) storitve 181 51,9 
Malta industrija 130 45,3 
(N=287) storitve 157 54,7 
Nizozemska industrija 144 38,2 
(N=377) storitve 233 61,8 
Avstrija industrija 164 48,8 
(N=336) storitve 172 51,2 
Poljska industrija 226 55,7 
(N=406) storitve 180 44,3 
Portugalska industrija 213 0,6 
(N=355) storitve 142 0,4 
Romunija industrija 192 64,9 
(N=296) storitve 104 35,1 
Slovenija industrija 197 52,8 
(N=373) storitve 176 47,2 
Slovaška industrija 191 52,9 
(N=361) storitve 170 47,1 
Finska industrija 124 32,3 
(N=384) storitve 260 67,7 
Švedska industrija 108 24,4 
(N=442) storitve 334 75,6 
Velika Britanija industrija 152 35,3 
(N=430) storitve 278 64,7 
EU-27 industrija 4708 44,8 
(N=10.520) storitve 5812 55,2 
Vir: Peta raziskava o delovnih razmerah v Evropi (Eurofound, 2010) 
 
 
Anketirani starejši delavci (50–64 let) po državah po vrsti poklica 
DRŽAVA VRSTA POKLICA N % 
Belgija visoko kvalificirani uradniki 226 26,7 
(N=847) nizko kvalificirani uradniki 387 45,7 
  visoko kvalificirani delavci 89 10,5 
  nizko kvalificirani delavci 145 17,1 
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DRŽAVA VRSTA POKLICA N % 
    Bolgarija  visoko kvalificirani uradniki 71 19,8 
(N=359) nizko kvalificirani uradniki 146 40,6 
  visoko kvalificirani delavci 39 10,9 
  nizko kvalificirani delavci 103 28,7 
Češka  visoko kvalificirani uradniki 61 18,6 
(N=328) nizko kvalificirani uradniki 134 40,9 
  visoko kvalificirani delavci 49 14,9 
  nizko kvalificirani delavci 84 25,6 
Danska visoko kvalificirani uradniki 118 30,7 
(N=384) nizko kvalificirani uradniki 167 43,5 
  visoko kvalificirani delavci 40 10,4 
  nizko kvalificirani delavci 59 15,4 
Nemčija visoko kvalificirani uradniki 118 18,1 
(N=650) nizko kvalificirani uradniki 289 44,5 
  visoko kvalificirani delavci 91 14,0 
  nizko kvalificirani delavci 152 23,4 
Estonija visoko kvalificirani uradniki 107 26,8 
(N=399) nizko kvalificirani uradniki 107 26,8 
  visoko kvalificirani delavci 52 13,0 
  nizko kvalificirani delavci 133 33,4 
Grčija visoko kvalificirani uradniki 76 26,6 
(N=286) nizko kvalificirani uradniki 70 24,5 
  visoko kvalificirani delavci 102 35,7 
  nizko kvalificirani delavci 38 13,2 
Španija visoko kvalificirani uradniki 40 18,6 
(N=215) nizko kvalificirani uradniki 91 42,3 
  visoko kvalificirani delavci 28 13,0 
  nizko kvalificirani delavci 56 26,1 
Francija visoko kvalificirani uradniki 133 18,1 
(N=735) nizko kvalificirani uradniki 356 48,4 
  visoko kvalificirani delavci 103 14,0 
  nizko kvalificirani delavci 143 19,5 
Irska visoko kvalificirani uradniki 66 27,4 
(N=241) nizko kvalificirani uradniki 81 33,6 
  visoko kvalificirani delavci 40 16,6 
  nizko kvalificirani delavci 54 22,4 
Italija visoko kvalificirani uradniki 116 27,8 
(N=417) nizko kvalificirani uradniki 161 38,6 
  visoko kvalificirani delavci 63 15,1 
  nizko kvalificirani delavci 77 18,5 
Ciper visoko kvalificirani uradniki 92 25,3 
(N=364) nizko kvalificirani uradniki 106 29,1 
  visoko kvalificirani delavci 75 20,6 
  nizko kvalificirani delavci 91 25,0 
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DRŽAVA VRSTA POKLICA N % 
Latvija visoko kvalificirani uradniki 98 27,6 
(N=355) nizko kvalificirani uradniki 106 29,8 
  visoko kvalificirani delavci 51 14,4 
  nizko kvalificirani delavci 100 28,2 
Litva visoko kvalificirani uradniki 108 29,7 
(N=364) nizko kvalificirani uradniki 94 25,8 
  visoko kvalificirani delavci 71 19,5 
  nizko kvalificirani delavci 91 25,0 
Luksemburg visoko kvalificirani uradniki 81 37,7 
(N=215) nizko kvalificirani uradniki 68 31,6 
  visoko kvalificirani delavci 28 13,0 
  nizko kvalificirani delavci 38 17,7 
Madžarska visoko kvalificirani uradniki 74 21,0 
(N=352) nizko kvalificirani uradniki 118 33,5 
  visoko kvalificirani delavci 66 18,8 
  nizko kvalificirani delavci 94 26,7 
Malta visoko kvalificirani uradniki 61 21,3 
(N=286) nizko kvalificirani uradniki 97 33,9 
  visoko kvalificirani delavci 50 17,5 
  nizko kvalificirani delavci 78 27,3 
Nizozemska visoko kvalificirani uradniki 142 37,7 
(N=377) nizko kvalificirani uradniki 138 36,6 
  visoko kvalificirani delavci 43 11,4 
  nizko kvalificirani delavci 54 14,3 
Avstrija visoko kvalificirani uradniki 76 22,6 
(N=336) nizko kvalificirani uradniki 121 36,0 
  visoko kvalificirani delavci 50 14,9 
  nizko kvalificirani delavci 89 26,5 
Poljska visoko kvalificirani uradniki 68 16,3 
(N=416) nizko kvalificirani uradniki 126 30,3 
  visoko kvalificirani delavci 110 26,5 
  nizko kvalificirani delavci 112 26,9 
Portugalska visoko kvalificirani uradniki 56 15,8 
(N=355) nizko kvalificirani uradniki 104 29,3 
  visoko kvalificirani delavci 99 27,9 
  nizko kvalificirani delavci 96 27,0 
Romunija visoko kvalificirani uradniki 91 28,9 
(N=315) nizko kvalificirani uradniki 90 28,6 
  visoko kvalificirani delavci 79 25,1 
  nizko kvalificirani delavci 55 17,4 
    
Slovenija visoko kvalificirani uradniki 88 23,6 
(N=373) nizko kvalificirani uradniki 137 36,7 
  visoko kvalificirani delavci 79 21,2 
  nizko kvalificirani delavci 69 18,5 
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DRŽAVA VRSTA POKLICA N % 
Slovaška visoko kvalificirani uradniki 69 19,1 
(N=362) nizko kvalificirani uradniki 143 39,5 
  visoko kvalificirani delavci 44 12,1 
  nizko kvalificirani delavci 106 29,3 
Finska visoko kvalificirani uradniki 82 21,3 
(N=385) nizko kvalificirani uradniki 184 47,8 
  visoko kvalificirani delavci 37 9,6 
  nizko kvalificirani delavci 82 21,3 
Švedska visoko kvalificirani uradniki 204 46,4 
(N=440) nizko kvalificirani uradniki 164 37,3 
  visoko kvalificirani delavci 32 7,2 
  nizko kvalificirani delavci 40 9,1 
Velika Britanija visoko kvalificirani uradniki 109 24,2 
(N=451) nizko kvalificirani uradniki 191 42,3 
  visoko kvalificirani delavci 55 12,2 
  nizko kvalificirani delavci 96 21,3 
EU-27 visoko kvalificirani uradniki 2631 24,8 
(N=10.587) nizko kvalificirani uradniki 3976 37,6 
  visoko kvalificirani delavci 1665 15,7 
  nizko kvalificirani delavci 2315 21,9 




Priloga 3: Ugotavljanje normalnosti porazdelitve podatkov za 8 spremenljivk – 
dimenzij zadovoljstva pri delu v evropskem in slovenskem vzorcu 
 





Veljavni Manjkajoči Skupaj 
N Odstotek N Odstotek N Odstotek 
Zadovoljstvo s priznavanjem 
dobro opravljenega dela 







Zadovoljstvo s priznavanjem 
dobro opravljenega dela 
Aritmetična sredina 4,29 ,009 
95% Interval zaupanja za 
  aritmetično sredino 
Spodnja meja 4,27  
Zgornja meja 4,30  
Mediana 4,00  
Varianca 0,738  
Standardni odklon 0,859  
Najmanjša vrednost 1  
Največja vrednost 5  
Variacijski razmik 4  
Skewness -1,311 0,025 
Kurtosis 1,810 0,050 
 
 
Test normalnosti porazdelitve 
 
Kolmogorov-Smirnova 
Statistika df St. znač. 
Zadovoljstvo s priznavanjem 
dobro opravljenega dela 
0,286 9709 0,000 







Veljavni Manjkajoči Skupaj 
N Odstotek N Odstotek N Odstotek 
Zadovoljstvo s koristnostjo 
lastnega dela 








Zadovoljstvo s koristnostjo 
lastnega dela 
Aritmetična sredina 4,42 0,008 
95% Interval zaupanja za 
aritmetično sredino 
Spodnja meja 4,40  
Zgornja meja 4,44  
Mediana 5,00  
Varianca 0,695  
Standardni odklon 0,833  
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Najmanjša vrednost 1  
Največja vrednost 5  
Variacijski razmik 4  
Skewness -1,657 0,025 
Kurtosis 2,971 0,050 
 
Test normalnosti porazdelitve 
 
Kolmogorov-Smirnova 
Statistika df St. znač. 
Zadovoljstvo s koristnostjo 
lastnega dela 





Veljavni Manjkajoči Skupaj 
N Odstotek N  Odstotek N Odstotek 
Zadovoljstvo z delovnimi 
pogoji 







Zadovoljstvo z delovnimi 
pogoji 
Aritmetična sredina 3,85 0,011 
95% Interval zaupanja za 
aritmetično sredino 
Spodnja meja 3,83  
Zgornja meja 3,88  
Mediana 4,00  
Varianca 1,074  
Standardni odklon 1,036  
Najmanjša vrednost 1  
Največja vrednost 5  
Variacijski razmik 4  
Skewness -1,144 0,025 
Kurtosis 0,585 0,050 
 
Test normalnosti porazdelitve 
 
Kolmogorov-Smirnova 
Statistika df St. znač. 
Zadovoljstvo z delovnimi 
pogoji 
0,379 9716 0,000 






Veljavni Manjkajoči Skupaj 
N Odstotek N Odstotek N Odstotek 






Zadovoljstvo s plačo Aritmetična sredina 3,00 0,012 
95% Interval zaupanja za 
aritmetično sredino 
Spodnja meja 2,98  
Zgornja meja 3,02  
Mediana 3,00  
Varianca 1,309  
Standardni odklon 1,144  
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Najmanjša vrednost 1  
Največja vrednost 5  
Variacijski razmik 4  
Skewness -,152 0,025 
Kurtosis -,897 0,050 
 
Test normalnosti porazdelitve 
 
Kolmogorov-Smirnova 
Statistika df St. znač. 
Zadovoljstvo s plačo 0,196 9572 0,000 





Veljavni Manjkajoči Skupaj 
N Odstotek N Odstotek N Odstotek 







Zadovoljstvo s sodelavci Aritmetična sredina 3,91 0,012 
95% Interval zaupanja za 
aritmetično sredino 
Spodnja meja 3,89  
Zgornja meja 3,94  
Mediana 4,00  
Varianca 1,243  
Standardni odklon 1,115  
Najmanjša vrednost 1  
Največja vrednost 5  
Variacijski razmik 4  
Skewness -0,995 0,027 
Kurtosis 0,399 0,053 
Test normalnosti porazdelitve 
 
Kolmogorov-Smirnova 
Statistika df St. znač. 
Zadovoljstvo s sodelavci 0,238 8381 0,000 





Veljavni Manjkajoči Skupaj 
N Odstotek N Odstotek N Odstotek 
Zadovoljstvo z neposredno 
nadrejenimi 









Zadovoljstvo z neposredno 
nadrejenimi 
Aritmetična sredina 3,67 0,014 
95 % Interval zaupanja za 
aritmetično sredino 
Spodnja meja 3,64  
Zgornja meja 3,70  
Mediana 4,00  
Varianca 1,506  
Standardni odklon 1,227  
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Najmanjša vrednost 1  
Največja vrednost 5  
Variacijski razmik 4  
Skewness -0,666 0,028 
Kurtosis -0,515 0,057 
 
 
Test normalnosti porazdelitve 
 
Kolmogorov-Smirnova 
Statistika df St. znač. 
Zadovoljstvo z neposredno 
nadrejenimi 
0,219 7463 0,000 





Veljavni Manjkajoči Skupaj 
N Odstotek N Odstotek N Odstotek 
Zadovoljstvo z ustreznostjo 
motiviranja za zavzeto delo 







Zadovoljstvo z ustreznostjo 
motiviranja za zavzeto delo 
Aritmetična sredina 3,60 0,012 
95 % Interval zaupanja za 
aritmetično sredino 
Spodnja meja 3,58  
Zgornja meja 3,63  
Mediana 4,00  
Varianca 1,190  
Standardni odklon 1,091  
Najmanjša vrednost 1  
Največja vrednost 5  
Variacijski razmik 4  
Skewness -0,703 0,026 
Kurtosis -0,125 0,052 
 
Test normalnosti porazdelitve 
 
Kolmogorov-Smirnova 
Statistika df St. znač. 
Zadovoljstvo z ustreznostjo 
motiviranja za zavzeto delo 
0,268 8949 0,000 





Veljavni Manjkajoči Skupaj 
N Odstotek N Odstotek N Odstotek 
Zadovoljstvo z možnostmi 
za napredovanje 







Zadovoljstvo z možnostmi za 
napredovanje 
Aritmetična sredina 2,45 0,012 
95 % Interval zaupanja za 
aritmetično sredino 
Spodnja meja 2,43  
Zgornja meja 2,47  
139 
 
Mediana 2,00  
Varianca 1,303  
Standardni odklon 1,142  
Najmanjša vrednost 1  
Največja vrednost 5  
Variacijski razmik 4  
Skewness 0,401 0,026 
Kurtosis -0,775 0,052 
 
Test normalnosti porazdelitve 
 
Kolmogorov-Smirnova 
Statistika df St. znač. 
Zadovoljstvo z možnostmi 
za napredovanje 
0,219 9024 0,000 
a. Lillieforjev popravek st. značilnosti 
 
 






Veljavni Manjkajoči Skupaj 
N Odstotek N Odstotek N Odstotek 
Zadovoljstvo s priznavanjem 
dobro opravljenega dela 








Zadovoljstvo s priznavanjem 
dobro opravljenega dela 
Aritmetična sredina 4,44 0,043 
95 % Interval zaupanja za 
aritmetično sredino 
Spodnja meja 4,36  
Zgornja meja 4,53  
Mediana 5,00  
Varianca 0,663  
Standardni odklon 0,814  
Najmanjša vrednost 1  
Največja vrednost 5  
Variacijski razmik 4  
Skewness -1,885 0,129 
Kurtosis 4,412 0,257 
Test normalnosti porazdelitve 
 
Kolmogorov-Smirnova Shapiro-Wilk 
Statistika df St. znač. Statistika df St. znač. 
Zadovoljstvo s priznavanjem 
dobro opravljenega dela 
0,339 357 0,000 0,680 357 0,000 





Veljavni Manjkajoči Skupaj 
N Odstotek N Odstotek N Odstotek 
Zadovoljstvo s koristnostjo 
lastnega dela 








Zadovoljstvo s koristnostjo 
lastnega dela 
Aritmetična sredina 4,55 0,041 
95 % Interval zaupanja za 
aritmetično sredino 
Spodnja meja 4,47  
Zgornja meja 4,63  
Mediana 5,00  
Varianca 0,589  
Standardni odklon 0,768  
Najmanjša vrednost 1  
Največja vrednost 5  
Variacijski razmik 4  
Skewness -2,148 0,129 
Kurtosis 5,646 0,257 
 
Test normalnosti porazdelitve 
 
Kolmogorov-Smirnova Shapiro-Wilk 
Statistika df St. znač. Statistika df St. znač. 
Zadovoljstvo s koristnostjo 
lastnega dela 
0,389 359 0,000 0,625 359 0,000 





Veljavni Manjkajoči Skupaj 
N Odstotek N Odstotek N Odstotek 
Zadovoljstvo z delovnimi 
pogoji 






Zadovoljstvo z delovnimi 
pogoji 
Aritmetična sredina 3,38 0,062 
95 % Interval zaupanja za 
aritmetično sredino 
Spodnja meja 3,26  
Zgornja meja 3,50  
Mediana 4,00  
Varianca 1,374  
Standardni odklon 1,172  
Najmanjša vrednost 1  
Največja vrednost 5  
Variacijski razmik 4  
Skewness -0,699 0,129 
Kurtosis -0,832 0,258 
Test normalnosti porazdelitve 
 
Kolmogorov-Smirnova Shapiro-Wilk 
Statistika df St. znač. Statistika df St. znač. 
Zadovoljstvo z delovnimi 
pogoji 
0,382 356 0,000 0,771 356 0,000 





Veljavni Manjkajoči Skupaj 
N Odstotek N Odstotek N Odstotek 










Zadovoljstvo s plačo Aritmetična sredina 2,65 0,061 
95 % Interval zaupanja za 
aritmetično sredino 
Spodnja meja 2,53  
Zgornja meja 2,77  
Mediana 3,00  
Varianca 1,292  
Standardni odklon 1,137  
Najmanjša vrednost 1  
Največja vrednost 5  
Variacijski razmik 4  
Skewness 0,080 0,130 
Kurtosis -1,094 0,260 
 
 
Test normalnosti porazdelitve 
 
Kolmogorov-Smirnova Shapiro-Wilk 
Statistika df St. znač. Statistika df St. znač. 
Zadovoljstvo s plačo 0,200 351 0,000 0,892 351 0,000 





Veljavni Manjkajoči Skupaj 
N Odstotek N Odstotek N Odstotek 







Zadovoljstvo s sodelavci Aritmetična sredina 4,12 0,051 
95 % Interval zaupanja za 
aritmetično sredino 
Spodnja meja 4,02  
Zgornja meja 4,22  
Mediana 4,00  
Varianca 0,863  
Standardni odklon 0,929  
Najmanjša vrednost 1  
Največja vrednost 5  
Variacijski razmik 4  
Skewness -1,185 0,133 
Kurtosis 1,527 0,265 
Test normalnosti porazdelitve 
 
Kolmogorov-Smirnova Shapiro-Wilk 
Statistika df St. znač. Statistika df St. znač. 
Zadovoljstvo s sodelavci 0,249 337 0,000 0,799 337 0,000 







Veljavni Manjkajoči Skupaj 
N Odstotek N Odstotek N Odstotek 
Zadovoljstvo z neposredno 
nadrejenimi 








Zadovoljstvo z neposredno 
nadrejenimi 
Aritmetična sredina 3,82 0,069 
95 % Interval zaupanja za 
aritmetično sredino 
Spodnja meja 3,69  
Zgornja meja 3,96  
Mediana 4,00  
Varianca 1,397  
Standardni odklon 1,182  
Najmanjša vrednost 1  
Največja vrednost 5  
Variacijski razmik 4  
Skewness -0,973 0,142 
Kurtosis 0,148 0,283 
Test normalnosti porazdelitve 
 
Kolmogorov-Smirnova Shapiro-Wilk 
Statistika df St. znač. Statistika df St. znač. 
Zadovoljstvo z neposredno 
nadrejenimi 
0,264 295 0,000 0,828 295 0,000 





Veljavni Manjkajoči Skupaj 
N Odstotek N Odstotek N Odstotek 
Zadovoljstvo z ustreznostjo 
motiviranja za zavzeto delo 







Zadovoljstvo z ustreznostjo 
motiviranja za zavzeto delo 
Aritmetična sredina 3,43 0,063 
95 % Interval zaupanja za 
aritmetično sredino 
Spodnja meja 3,30  
Zgornja meja 3,55  
Mediana 4,00  
Varianca 1,401  
Standardni odklon 1,183  
Najmanjša vrednost 1  
Največja vrednost 5  
Variacijski razmik 4  
Skewness -0,531 0,131 
Kurtosis -0,650 0,260 
Test normalnosti porazdelitve 
 
Kolmogorov-Smirnova Shapiro-Wilk 
Statistika df St. znač. Statistika df St. znač. 
Zadovoljstvo z ustreznostjo 
motiviranja za zavzeto delo 
0,259 349 0,000 0,882 349 0,000 





Veljavni Manjkajoči Skupaj 
N Odstotek N Odstotek N Odstotek 
Zadovoljstvo z možnostmi 
za napredovanje 









Zadovoljstvo z možnostmi za 
napredovanje 
Aritmetična sredina 2,45 0,058 
95 % Interval zaupanja za 
aritmetično sredino 
Spodnja meja 2,34  
Zgornja meja 2,56  
Mediana 2,00  
Varianca 1,145  
Standardni odklon 1,070  
Najmanjša vrednost 1  
Največja vrednost 5  
Variacijski razmik 4  
Skewness 0,392 0,132 
Kurtosis -0,737 0,264 
 
Test normalnosti porazdelitve 
 
Kolmogorov-Smirnova Shapiro-Wilk 
Statistika df St. znač. Statistika df St. znač. 
Zadovoljstvo z možnostmi 
za napredovanje 
0,248 340 0,000 0,885 340 0,000 






Priloga 4: Povprečja in druge statistike dimenzij in zadovoljstva starejših 

















N Veljavni 828 829 823 815 
Manjkajoči 4 3 9 17 
Aritmetična sredina 4,38 4,43 4,10 3,48 
Stand. napaka aritmetične sredine 0,029 0,027 0,031 0,039 
Mediana 5,00 5,00 4,00 4,00 
Modus 5 5 4 4 
Standardni odklon 0,824 0,783 0,877 1,106 
Varianca 0,679 0,613 0,769 1,223 
Skewness -1,630 -1,718 -1,487 -0,575 
Stand. napaka - Skewness 0,085 0,085 0,085 0,086 
Kurtosis 3,242 3,887 2,527 -0,433 
Stand. napaka - Kurtosis 0,170 0,170 0,170 0,171 
Variacijski razmik 4 4 4 4 
Najmanjša vrednost 1 1 1 1 
















N Veljavni 721 640 774 748 
Manjkajoči 111 192 58 84 
Aritmetična sredina 3,83 3,53 3,85 2,66 
Stand. napaka aritmetične sredine 0,042 0,049 0,036 0,045 
Mediana 4,00 4,00 4,00 3,00 
Modus 4 4 4 2 
Standardni odklon 1,116 1,244 1,013 1,238 
Varianca 1,244 1,549 1,025 1,532 
Skewness -0,836 -0,551 -0,896 0,229 
Stand. napaka - Skewness 0,091 0,097 0,088 0,089 
Kurtosis 0,065 -0,688 0,397 -1,051 
Stand. napaka - Kurtosis 0,182 0,193 0,176 0,179 
Variacijski razmik 4 4 4 4 
Najmanjša vrednost 1 1 1 1 

















N Veljavni 331 331 329 329 
Manjkajoči 3 3 5 5 
Aritmetična sredina 4,44 4,52 3,64 2,78 
Stand. napaka aritmetične sredine 0,043 0,042 0,061 0,062 
Mediana 5,00 5,00 4,00 3,00 
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Modus 5 5 4 2 
Standardni odklon 0,789 0,756 1,112 1,119 
Varianca 0,622 0,572 1,236 1,252 
Skewness -1,387 -1,771 -0,870 0,223 
Stand. napaka - Skewness 0,134 0,134 0,134 0,134 
Kurtosis 1,399 3,224 -0,321 -0,701 
Stand. napaka - Kurtosis 0,267 0,267 0,268 0,268 
Variacijski razmik 3 4 4 4 
Najmanjša vrednost 2 1 1 1 















N Veljavni 303 276 319 322 
Manjkajoči 31 58 15 12 
Aritmetična sredina 3,94 3,88 3,66 2,39 
Stand. napaka aritmetične sredine 0,066 0,072 0,059 0,061 
Mediana 4,00 4,00 4,00 2,00 
Modus 5 5 4 2 
Standardni odklon 1,145 1,202 1,063 1,086 
Varianca 1,311 1,444 1,129 1,180 
Skewness -1,035 -0,819 -0,658 0,472 
Stand. napaka - Skewness 0,140 0,147 0,137 0,136 
Kurtosis 0,405 -0,335 -0,180 -0,479 
Stand. napaka - Kurtosis 0,279 0,292 0,272 0,271 
Variacijski razmik 4 4 4 4 
Najmanjša vrednost 1 1 1 1 

















N Veljavni 296 294 294 286 
Manjkajoči 3 5 5 13 
Aritmetična sredina 4,04 4,13 3,71 3,00 
Stand. napaka aritmetične sredine 0,050 0,053 0,057 0,056 
Mediana 4,00 4,00 4,00 3,00 
Modus 4 5 4 3 
Standardni odklon 0,865 0,909 0,981 0,955 
Varianca 0,748 0,827 0,962 0,912 
Skewness -1,054 -0,937 -1,039 -0,049 
Stand. napaka - Skewness 0,142 0,142 0,142 0,144 
Kurtosis 1,553 0,529 0,202 -0,466 
Stand. napaka - Kurtosis 0,282 0,283 0,283 0,287 
Variacijski razmik 4 4 4 4 
Najmanjša vrednost 1 1 1 1 















N Veljavni 257 227 261 265 
Manjkajoči 42 72 38 34 
Aritmetična sredina 3,93 3,67 3,25 2,45 
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Stand. napaka aritmetične sredine 0,062 0,075 0,065 0,061 
Mediana 4,00 4,00 3,00 2,00 
Modus 4 4 3 2 
Standardni odklon 0,999 1,133 1,054 0,992 
Varianca 0,998 1,283 1,111 0,983 
Skewness -1,082 -0,936 -0,413 0,295 
Stand. napaka - Skewness 0,152 0,162 0,151 0,150 
Kurtosis 1,103 0,289 -0,289 -0,594 
Stand. napaka - Kurtosis 0,303 0,322 0,300 0,298 
Variacijski razmik 4 4 4 4 
Najmanjša vrednost 1 1 1 1 

















N Veljavni 364 364 364 363 
Manjkajoči 0 0 0 1 
Aritmetična sredina 4,40 4,60 4,45 3,54 
Stand. napaka aritmetične sredine 0,033 0,030 0,041 0,059 
Mediana 4,00 5,00 5,00 4,00 
Modus 5 5 5 4 
Standardni odklon 0,633 0,564 0,782 1,125 
Varianca 0,401 0,318 0,612 1,266 
Skewness -0,648 -1,230 -1,884 -0,456 
Stand. napaka - Skewness 0,128 0,128 0,128 0,128 
Kurtosis -0,227 1,556 4,135 -0,688 
Stand. napaka - Kurtosis 0,255 0,255 0,255 0,255 
Variacijski razmik 3 3 4 4 
Najmanjša vrednost 2 2 1 1 















N Veljavni 357 319 358 349 
Manjkajoči 7 45 6 15 
Aritmetična sredina 4,12 3,91 4,02 2,79 
Stand. napaka aritmetične sredine 0,053 0,058 0,045 0,060 
Mediana 4,00 4,00 4,00 3,00 
Modus 5 5 4 2 
Standardni odklon 0,995 1,039 0,856 1,113 
Varianca 0,990 1,080 0,733 1,238 
Skewness -1,178 -0,686 -0,958 0,256 
Stand. napaka - Skewness 0,129 0,137 0,129 0,131 
Kurtosis 1,170 -0,281 1,001 -0,738 
Stand. napaka - Kurtosis 0,257 0,272 0,257 0,260 
Variacijski razmik 4 4 4 4 
Najmanjša vrednost 1 1 1 1 























N Veljavni 611 613 615 606 
Manjkajoči 6 4 2 11 
Aritmetična sredina 4,17 4,21 3,95 3,28 
Stand. napaka aritmetične sredine 0,033 0,035 0,038 0,042 
Mediana 4,00 4,00 4,00 4,00 
Modus 4 5 4 4 
Standardni odklon 0,825 0,873 0,943 1,029 
Varianca 0,681 0,763 0,889 1,058 
Skewness -1,006 -1,139 -1,404 -0,555 
Stand. napaka - Skewness 0,099 0,099 0,099 0,099 
Kurtosis 1,199 1,273 1,825 -0,388 
Stand. napaka - Kurtosis 0,197 0,197 0,197 0,198 
Variacijski razmik 4 4 4 4 
Najmanjša vrednost 1 1 1 1 















N Veljavni 566 512 598 575 
Manjkajoči 51 105 19 42 
Aritmetična sredina 3,69 2,98 3,51 2,31 
Stand. napaka aritmetične sredine 0,052 0,060 0,047 0,047 
Mediana 4,00 3,00 4,00 2,00 
Modus 4 4 4 1 
Standardni odklon 1,239 1,348 1,144 1,137 
Varianca 1,536 1,818 1,309 1,293 
Skewness -0,751 -0,074 -0,632 0,424 
Stand. napaka - Skewness 0,103 0,108 0,100 0,102 
Kurtosis -0,368 -1,215 -0,388 -0,804 
Stand. napaka - Kurtosis 0,205 0,215 0,200 0,203 
Variacijski razmik 4 4 4 4 
Najmanjša vrednost 1 1 1 1 

















N Veljavni 306 312 314 308 
Manjkajoči 10 4 2 8 
Aritmetična sredina 4,28 4,56 3,59 2,51 
Stand. napaka aritmetične sredine 0,048 0,037 0,059 0,060 
Mediana 4,00 5,00 4,00 2,00 
Modus 5 5 4 2 
Standardni odklon 0,846 0,654 1,049 1,060 
Varianca 0,716 0,428 1,100 1,124 
Skewness -1,331 -1,465 -0,848 0,396 
Stand. napaka - Skewness 0,139 0,138 0,138 0,139 
Kurtosis 2,095 2,029 -00,414 -0,595 
148 
 
Stand. napaka - Kurtosis 0,278 0,275 0,274 0,277 
Variacijski razmik 4 3 4 4 
Najmanjša vrednost 1 2 1 1 















N Veljavni 288 280 288 294 
Manjkajoči 28 36 28 22 
Aritmetična sredina 4,01 3,73 3,31 2,12 
Stand. napaka aritmetične sredine 0,065 0,073 0,068 0,055 
Mediana 4,00 4,00 4,00 2,00 
Modus 5 5 4 2 
Standardni odklon 1,100 1,230 1,157 0,949 
Varianca 1,209 1,512 1,338 0,901 
Skewness -0,987 -0,546 -0,455 0,803 
Stand. napaka - Skewness 0,144 0,146 0,144 0,142 
Kurtosis 0,275 -0,840 -0,710 0,152 
Stand. napaka - Kurtosis 0,286 0,290 0,286 0,283 
Variacijski razmik 4 4 4 4 
Najmanjša vrednost 1 1 1 1 
Največja vrednost 5 5 5 5 
















N Veljavni 269 271 271 268 
Manjkajoči 2 0 0 3 
Aritmetična sredina 4,24 4,50 3,22 2,78 
Stand. napaka aritmetične sredine 0,060 0,047 0,083 0,070 
Mediana 5,00 5,00 4,00 3,00 
Modus 5 5 4 3 
Standardni odklon 0,991 0,774 1,358 1,139 
Varianca 0,982 0,599 1,845 1,298 
Skewness -1,311 -1,708 -0,329 -0,057 
Stand. napaka - Skewness 0,149 0,148 0,148 0,149 
Kurtosis 1,228 3,154 -1,341 -0,890 
Stand. napaka - Kurtosis 0,296 0,295 0,295 0,297 
Variacijski razmik 4 4 4 4 
Najmanjša vrednost 1 1 1 1 















N Veljavni 173 136 206 242 
Manjkajoči 98 135 65 29 
Aritmetična sredina 3,86 3,90 3,56 2,50 
Stand. napaka aritmetične sredine 0,081 0,096 0,077 0,077 
Mediana 4,00 4,00 4,00 2,00 
Modus 4 4 4 2 
Standardni odklon 1,060 1,115 1,106 1,192 
Varianca 1,124 1,243 1,223 1,421 
Skewness -1,069 -1,144 -0,555 0,309 
149 
 
Stand. napaka - Skewness 0,185 0,208 0,169 0,156 
Kurtosis 0,945 0,760 -0,245 -1,020 
Stand. napaka - Kurtosis 0,367 0,413 0,337 0,312 
Variacijski razmik 4 4 4 4 
Najmanjša vrednost 1 1 1 1 

















N Veljavni 209 210 208 207 
Manjkajoči 1 0 2 3 
Aritmetična sredina 4,35 4,43 3,90 3,18 
Stand. napaka aritmetične sredine 0,063 0,063 0,065 0,072 
Mediana 5,00 5,00 4,00 3,00 
Modus 5 5 4 3 
Standardni odklon 0,908 0,911 0,935 1,036 
Varianca 0,825 0,830 0,874 1,073 
Skewness -1,566 -1,888 -1,230 -0,322 
Stand. napaka - Skewness 0,168 0,168 0,169 0,169 
Kurtosis 2,444 3,601 1,129 -0,350 
Stand. napaka - Kurtosis 0,335 0,334 0,336 0,337 
Variacijski razmik 4 4 4 4 
Najmanjša vrednost 1 1 1 1 















N Veljavni 157 145 189 189 
Manjkajoči 53 65 21 21 
Aritmetična sredina 4,17 4,10 3,56 2,37 
Stand. napaka aritmetične sredine 0,086 0,095 0,081 0,079 
Mediana 4,00 4,00 4,00 2,00 
Modus 5 5 4 2 
Standardni odklon 1,079 1,138 1,108 1,081 
Varianca 1,165 1,296 1,227 1,169 
Skewness -1,544 -1,337 -0,545 0,557 
Stand. napaka - Skewness 0,194 0,201 0,177 0,177 
Kurtosis 2,039 1,064 -0,443 -0,468 
Stand. napaka - Kurtosis 0,385 0,400 0,352 0,352 
Variacijski razmik 4 4 4 4 
Najmanjša vrednost 1 1 1 1 

















N Veljavni 701 703 702 682 
Manjkajoči 5 3 4 24 
Aritmetična sredina 4,34 4,41 3,79 2,76 
150 
 
Stand. napaka aritmetične sredine 0,031 0,034 0,040 0,042 
Mediana 5,00 5,00 4,00 3,00 
Modus 5 5 4 3 
Standardni odklon 0,831 0,905 1,070 1,109 
Varianca 0,691 0,818 1,144 1,230 
Skewness -1,324 -1,768 -1,025 -0,045 
Stand. napaka - Skewness 0,092 0,092 0,092 0,094 
Kurtosis 1,751 3,046 0,161 -0,982 
Stand. napaka - Kurtosis 0,184 0,184 0,184 0,187 
Variacijski razmik 4 4 4 4 
Najmanjša vrednost 1 1 1 1 















N Veljavni 516 479 612 645 
Manjkajoči 190 227 94 61 
Aritmetična sredina 3,73 3,48 3,45 2,25 
Stand. napaka aritmetične sredine 0,052 0,058 0,046 0,046 
Mediana 4,00 4,00 4,00 2,00 
Modus 4 4 4 1 
Standardni odklon 1,187 1,275 1,141 1,172 
Varianca 1,408 1,627 1,302 1,373 
Skewness -0,794 -0,502 -0,581 0,622 
Stand. napaka - Skewness 0,108 0,112 0,099 0,096 
Kurtosis -0,167 -0,776 -0,427 -0,661 
Stand. napaka - Kurtosis 0,215 0,223 0,197 0,192 
Variacijski razmik 4 4 4 4 
Najmanjša vrednost 1 1 1 1 


















N Veljavni 218 217 220 217 
Manjkajoči 5 6 3 6 
Aritmetična sredina 4,39 4,44 4,25 3,24 
Stand. napaka aritmetične sredine 0,065 0,062 0,058 0,080 
Mediana 5,00 5,00 4,00 4,00 
Modus 5 5 4 4 
Standardni odklon 0,960 0,911 0,858 1,174 
Varianca 0,921 0,831 0,736 1,377 
Skewness -1,830 -1,906 -1,731 -0,477 
Stand. napaka - Skewness 0,165 0,165 0,164 0,165 
Kurtosis 3,258 3,634 3,737 -0,802 
Stand. napaka - Kurtosis 0,328 0,329 0,327 0,329 
Variacijski razmik 4 4 4 4 
Najmanjša vrednost 1 1 1 1 























N Veljavni 186 147 195 206 
Manjkajoči 37 76 28 17 
Aritmetična sredina 4,23 4,33 3,85 2,87 
Stand. napaka aritmetične sredine 0,078 0,087 0,077 0,083 
Mediana 5,00 5,00 4,00 3,00 
Modus 5 5 4 2 
Standardni odklon 1,058 1,049 1,073 1,196 
Varianca 1,119 1,100 1,151 1,432 
Skewness -1,444 -1,679 -1,004 0,031 
Stand. napaka - Skewness 0,178 0,200 0,174 0,169 
Kurtosis 1,637 2,290 0,616 -0,994 
Stand. napaka - Kurtosis 0,355 0,397 0,346 0,337 
Variacijski razmik 4 4 4 4 
Najmanjša vrednost 1 1 1 1 

















N Veljavni 392 392 393 388 
Manjkajoči 2 2 1 6 
Aritmetična sredina 4,32 4,34 3,75 2,85 
Stand. napaka aritmetične sredine 0,041 0,048 0,054 0,051 
Mediana 4,00 5,00 4,00 3,00 
Modus 5 5 4 3 
Standardni odklon 0,821 0,944 1,077 1,002 
Varianca ,675 0,891 1,161 1,004 
Skewness -1,552 -1,703 -1,070 -0,290 
Stand. napaka - Skewness 0,123 0,123 0,123 0,124 
Kurtosis 3,230 2,812 0,275 -0,785 
Stand. napaka - Kurtosis 0,246 0,246 0,246 0,247 
Variacijski razmik 4 4 4 4 
Najmanjša vrednost 1 1 1 1 
















N Veljavni 311 252 366 368 
Manjkajoči 83 142 28 26 
Aritmetična sredina 3,46 3,17 3,48 2,42 
Stand. napaka aritmetične sredine 0,069 0,083 0,057 0,058 
Mediana 4,00 3,00 4,00 2,00 
Modus 3 3 4 2 
Standardni odklon 1,212 1,312 1,090 1,116 
Varianca 1,468 1,722 1,187 1,246 
Skewness -0,418 -0,241 -0,812 0,425 
Stand. napaka - Skewness 0,138 0,153 0,128 0,127 
Kurtosis -0,638 -0,990 0,151 -0,777 
Stand. napaka - Kurtosis 0,276 0,306 0,254 0,254 
152 
 
Variacijski razmik 4 4 4 4 
Najmanjša vrednost 1 1 1 1 

















N Veljavni 354 353 354 352 
Manjkajoči 0 1 0 2 
Aritmetična sredina 4,47 4,59 4,10 3,45 
Stand. napaka aritmetične sredine 0,043 0,040 0,057 0,059 
Mediana 5,00 5,00 4,00 4,00 
Modus 5 5 5 4 
Standardni odklon 0,800 0,752 1,077 1,103 
Varianca 0,641 0,566 1,160 1,216 
Skewness -1,615 -2,228 -1,306 -0,631 
Stand. napaka - Skewness 0,130 0,130 0,130 0,130 
Kurtosis 2,490 5,733 0,835 -0,282 
Stand. napaka - Kurtosis 0,259 0,259 0,259 0,259 
Variacijski razmik 4 4 4 4 
Najmanjša vrednost 1 1 1 1 















N Veljavni 294 244 320 330 
Manjkajoči 60 110 34 24 
Aritmetična sredina 4,15 4,21 4,05 2,59 
Stand. napaka aritmetične sredine 0,060 0,063 0,052 0,073 
Mediana 4,00 4,00 4,00 2,00 
Modus 5 5 4 1 
Standardni odklon 1,026 0,979 0,937 1,318 
Varianca 1,054 0,959 0,879 1,737 
Skewness -1,269 -1,341 -1,059 0,260 
Stand. napaka - Skewness 0,142 0,156 0,136 0,134 
Kurtosis 1,240 1,510 1,114 -1,162 
Stand. napaka - Kurtosis 0,283 0,310 0,272 0,268 
Variacijski razmik 4 4 4 4 
Najmanjša vrednost 1 1 1 1 

















N Veljavni 309 313 311 308 
Manjkajoči 4 0 2 5 
Aritmetična sredina 4,18 4,52 3,52 2,38 
Stand. napaka aritmetične sredine 0,053 0,045 0,060 0,060 
Mediana 4,00 5,00 4,00 2,00 
Modus 5 5 4 2 
Standardni odklon 0,927 0,801 1,059 1,057 
153 
 
Varianca 0,859 0,641 1,121 1,117 
Skewness -1,040 -1,794 -0,859 0,519 
Stand. napaka - Skewness 0,139 0,138 0,138 0,139 
Kurtosis 0,794 3,194 -0,467 -0,575 
Stand. napaka - Kurtosis 0,276 0,275 0,276 0,277 
Variacijski razmik 4 4 4 4 
Najmanjša vrednost 1 1 1 1 















N Veljavni 278 279 296 298 
Manjkajoči 35 34 17 15 
Aritmetična sredina 4,05 3,91 3,28 2,16 
Stand. napaka aritmetične sredine 0,066 0,069 0,068 0,064 
Mediana 4,00 4,00 4,00 2,00 
Modus 5 5 4 1 
Standardni odklon 1,097 1,147 1,170 1,109 
Varianca 1,203 1,315 1,369 1,231 
Skewness -1,175 -0,926 -0,471 0,667 
Stand. napaka - Skewness 0,146 0,146 0,142 0,141 
Kurtosis 0,807 0,082 -0,743 -0,571 
Stand. napaka - Kurtosis 0,291 0,291 0,282 0,281 
Variacijski razmik 4 4 4 4 
Najmanjša vrednost 1 1 1 1 

















N Veljavni 303 305 311 311 
Manjkajoči 17 15 9 9 
Aritmetična sredina 3,82 4,10 3,52 2,62 
Stand. napaka aritmetične sredine 0,062 0,057 0,059 0,053 
Mediana 4,00 4,00 4,00 3,00 
Modus 4 5 4 2 
Standardni odklon 1,083 0,994 1,044 0,935 
Varianca 1,173 0,989 1,089 0,874 
Skewness -0,805 -1,081 -0,741 0,029 
Stand. napaka - Skewness 0,140 0,140 0,138 0,138 
Kurtosis 0,045 0,753 -0,716 -0,835 
Stand. napaka - Kurtosis 0,279 0,278 0,276 0,276 
Variacijski razmik 4 4 4 4 
Najmanjša vrednost 1 1 1 1 















N Veljavni 272 250 271 300 
Manjkajoči 48 70 49 20 
Aritmetična sredina 3,85 3,66 3,00 2,32 
Stand. napaka aritmetične sredine 0,066 0,070 0,066 0,053 
Mediana 4,00 4,00 3,00 2,00 
154 
 
Modus 4 4 3 2 
Standardni odklon 1,094 1,109 1,084 0,914 
Varianca 1,196 1,229 1,174 0,835 
Skewness -0,950 -0,561 -0,219 0,294 
Stand. napaka - Skewness 0,148 0,154 0,148 0,141 
Kurtosis 0,530 -0,373 -0,643 -0,451 
Stand. napaka - Kurtosis 0,294 0,307 0,295 0,281 
Variacijski razmik 4 4 4 4 
Najmanjša vrednost 1 1 1 1 


















N Veljavni 197 196 199 193 
Manjkajoči 3 4 1 7 
Aritmetična sredina 4,26 4,44 3,86 3,50 
Stand. napaka aritmetične sredine 0,059 0,065 0,076 0,086 
Mediana 4,00 5,00 4,00 4,00 
Modus 5 5 4 4 
Standardni odklon 0,834 0,912 1,072 1,195 
Varianca 0,695 0,832 1,148 1,428 
Skewness -1,063 -1,926 -1,244 -0,552 
Stand. napaka - Skewness 0,173 0,174 0,172 0,175 
Kurtosis 0,896 3,617 0,868 -0,638 
Stand. napaka - Kurtosis 0,345 0,346 0,343 0,348 
Variacijski razmik 4 4 4 4 
Najmanjša vrednost 1 1 1 1 
















N Veljavni 171 155 186 176 
Manjkajoči 29 45 14 24 
Aritmetična sredina 3,67 3,43 3,58 2,86 
Stand. napaka aritmetične sredine 0,092 0,097 0,086 0,097 
Mediana 4,00 4,00 4,00 3,00 
Modus 4 4 4 3 
Standardni odklon 1,202 1,206 1,175 1,291 
Varianca 1,445 1,454 1,381 1,665 
Skewness -0,866 -0,398 -0,597 0,010 
Stand. napaka - Skewness 0,186 0,195 0,178 0,183 
Kurtosis 0,066 -0,747 -0,503 -1,112 
Stand. napaka - Kurtosis 0,369 0,387 0,355 0,364 
Variacijski razmik 4 4 4 4 
Najmanjša vrednost 1 1 1 1 























N Veljavni 326 329 327 323 
Manjkajoči 3 0 2 6 
Aritmetična sredina 4,08 4,44 3,46 2,24 
Stand. napaka aritmetične sredine 0,057 0,048 0,063 0,060 
Mediana 4,00 5,00 4,00 2,00 
Modus 5 5 4 1 
Standardni odklon 1,027 0,865 1,134 1,084 
Varianca 1,055 0,748 1,286 1,176 
Skewness -1,144 -1,904 -1,054 0,470 
Stand. napaka - Skewness 0,135 0,134 0,135 0,136 
Kurtosis 0,814 4,037 -0,184 -0,722 
Stand. napaka - Kurtosis 0,269 0,268 0,269 0,271 
Variacijski razmik 4 4 4 4 
Najmanjša vrednost 1 1 1 1 















N Veljavni 301 257 307 295 
Manjkajoči 28 72 22 34 
Aritmetična sredina 3,95 3,85 3,50 2,07 
Stand. napaka aritmetične sredine 0,065 0,073 0,073 0,068 
Mediana 4,00 4,00 4,00 2,00 
Modus 4 5 4 1 
Standardni odklon 1,130 1,177 1,282 1,162 
Varianca 1,277 1,384 1,643 1,349 
Skewness -1,192 -0,914 -0,535 0,824 
Stand. napaka - Skewness 0,140 0,152 0,139 0,142 
Kurtosis 0,857 -0,068 -0,775 -0,359 
Stand. napaka - Kurtosis 0,280 0,303 0,277 0,283 
Variacijski razmik 4 4 4 4 
Najmanjša vrednost 1 1 1 1 

















N Veljavni 271 269 273 265 
Manjkajoči 3 5 1 9 
Aritmetična sredina 4,76 4,74 3,94 3,20 
Stand. napaka aritmetične sredine 0,029 0,033 0,065 0,065 
Mediana 5,00 5,00 4,00 3,00 
Modus 5 5 4 4 
Standardni odklon 0,479 0,546 1,081 1,052 
Varianca 0,229 0,298 1,169 1,108 
Skewness -1,999 -2,568 -1,247 -0,388 
Stand. napaka - Skewness 0,148 0,149 0,147 0,150 
Kurtosis 4,575 9,230 0,833 -0,674 
156 
 
Stand. napaka - Kurtosis 0,295 0,296 0,294 0,298 
Variacijski razmik 3 4 4 4 
Najmanjša vrednost 2 1 1 1 















N Veljavni 243 219 246 247 
Manjkajoči 31 55 28 27 
Aritmetična sredina 4,46 4,48 3,71 2,73 
Stand. napaka aritmetične sredine 0,054 0,059 0,062 0,074 
Mediana 5,00 5,00 4,00 3,00 
Modus 5 5 4 4 
Standardni odklon 0,834 0,869 0,971 1,160 
Varianca 0,696 0,755 0,943 1,345 
Skewness -1,770 -2,002 -1,003 -0,039 
Stand. napaka - Skewness 0,156 0,164 0,155 0,155 
Kurtosis 3,307 4,148 0,759 -1,145 
Stand. napaka - Kurtosis 0,311 0,327 0,309 0,309 
Variacijski razmik 4 4 4 4 
Najmanjša vrednost 1 1 1 1 

















N Veljavni 356 356 355 347 
Manjkajoči 0 0 1 9 
Aritmetična sredina 4,49 4,63 4,15 3,38 
Stand. napaka aritmetične sredine 0,035 0,032 0,040 0,055 
Mediana 5,00 5,00 4,00 4,00 
Modus 5 5 4 4 
Standardni odklon 0,665 0,604 0,754 1,017 
Varianca 0,442 0,364 0,568 1,035 
Skewness -1,472 -2,004 -1,369 -0,708 
Stand. napaka - Skewness 0,129 0,129 0,129 0,131 
Kurtosis 3,583 6,548 2,897 -0,360 
Stand. napaka - Kurtosis 0,258 0,258 0,258 0,261 
Variacijski razmik 4 4 4 4 
Najmanjša vrednost 1 1 1 1 















N Veljavni 327 276 339 319 
Manjkajoči 29 80 17 37 
Aritmetična sredina 3,82 3,60 3,74 2,40 
Stand. napaka aritmetične sredine 0,066 0,074 0,052 0,052 
Mediana 4,00 4,00 4,00 2,00 
Modus 5 4 4 2 
Standardni odklon 1,194 1,225 0,956 0,929 
Varianca 1,426 1,499 0,913 0,864 
Skewness -0,957 -0,629 -1,042 0,658 
157 
 
Stand. napaka - Skewness 0,135 0,147 0,132 0,137 
Kurtosis 0,188 -0,458 0,706 -0,087 
Stand. napaka - Kurtosis 0,269 0,292 0,264 0,272 
Variacijski razmik 4 4 4 4 
Najmanjša vrednost 1 1 1 1 

















N Veljavni 288 296 285 281 
Manjkajoči 12 4 15 19 
Aritmetična sredina 4,41 4,29 4,10 3,38 
Stand. napaka aritmetične sredine 0,039 0,048 0,054 0,056 
Mediana 4,00 4,00 4,00 3,00 
Modus 5 5 4 4 
Standardni odklon 0,666 0,825 0,910 0,937 
Varianca 0,444 0,681 0,828 0,879 
Skewness -1,181 -1,350 -1,296 -0,531 
Stand. napaka - Skewness 0,144 0,142 0,144 0,145 
Kurtosis 2,576 2,219 1,416 0,265 
Stand. napaka - Kurtosis 0,286 0,282 0,288 0,290 
Variacijski razmik 4 4 4 4 
Najmanjša vrednost 1 1 1 1 















N Veljavni 240 220 256 264 
Manjkajoči 60 80 44 36 
Aritmetična sredina 3,76 3,13 3,48 2,30 
Stand. napaka aritmetične sredine 0,074 0,094 0,066 0,078 
Mediana 4,00 3,00 4,00 2,00 
Modus 4 4 4 1 
Standardni odklon 1,142 1,389 1,063 1,260 
Varianca 1,303 1,929 1,129 1,587 
Skewness -0,987 -0,220 -0,522 0,558 
Stand. napaka - Skewness 0,157 0,164 0,152 0,150 
Kurtosis 0,378 -1,218 -0,204 -0,776 
Stand. napaka - Kurtosis 0,313 0,327 0,303 0,299 
Variacijski razmik 4 4 4 4 
Najmanjša vrednost 1 1 1 1 

















N Veljavni 376 377 374 366 
Manjkajoči 4 3 6 14 
Aritmetična sredina 4,33 4,33 3,78 2,97 
Stand. napaka aritmetične sredine 0,044 0,047 0,051 0,056 
158 
 
Mediana 5,00 5,00 4,00 3,00 
Modus 5 5 4 3 
Standardni odklon 0,857 0,919 0,981 1,075 
Varianca 0,735 0,844 0,963 1,155 
Skewness -1,437 -1,464 -1,198 -0,188 
Stand. napaka - Skewness 0,126 0,126 0,126 0,128 
Kurtosis 2,353 1,798 0,782 -0,745 
Stand. napaka - Kurtosis 0,251 0,251 0,252 0,254 
Variacijski razmik 4 4 4 4 
Najmanjša vrednost 1 1 1 1 















N Veljavni 294 249 326 354 
Manjkajoči 86 131 54 26 
Aritmetična sredina 3,48 3,35 3,53 2,64 
Stand. napaka aritmetične sredine 0,072 0,075 0,055 0,054 
Mediana 4,00 3,00 4,00 3,00 
Modus 4 4 4 2 
Standardni odklon 1,238 1,182 0,997 1,014 
Varianca 1,534 1,396 0,995 1,029 
Skewness -0,604 -0,387 -0,479 0,185 
Stand. napaka - Skewness 0,142 0,154 0,135 0,130 
Kurtosis -0,516 -0,609 -0,237 -0,622 
Stand. napaka - Kurtosis 0,283 0,307 0,269 0,259 
Variacijski razmik 4 4 4 4 
Najmanjša vrednost 1 1 1 1 

















N Veljavni 297 296 292 276 
Manjkajoči 0 1 5 21 
Aritmetična sredina 4,53 4,55 3,75 2,60 
Stand. napaka aritmetične sredine 0,040 0,044 0,057 0,057 
Mediana 5,00 5,00 4,00 3,00 
Modus 5 5 4 3 
Standardni odklon 0,692 0,762 0,974 0,950 
Varianca 0,480 0,581 0,949 0,902 
Skewness -1,406 -1,664 -1,082 0,155 
Stand. napaka - Skewness 0,141 0,142 0,143 0,147 
Kurtosis 1,845 2,282 0,390 -0,467 
Stand. napaka - Kurtosis 0,282 0,282 0,284 0,292 
Variacijski razmik 4 4 4 4 
Najmanjša vrednost 1 1 1 1 















N Veljavni 210 209 253 263 
Manjkajoči 87 88 44 34 
159 
 
Aritmetična sredina 3,98 3,65 3,75 2,35 
Stand. napaka aritmetične sredine 0,070 0,080 0,060 0,068 
Mediana 4,00 4,00 4,00 2,00 
Modus 5 5 4 2 
Standardni odklon 1,014 1,160 0,949 1,095 
Varianca 1,028 1,345 0,900 1,199 
Skewness -0,897 -0,490 -0,672 0,493 
Stand. napaka - Skewness 0,168 0,168 0,153 0,150 
Kurtosis 0,440 -0,547 0,309 -0,586 
Stand. napaka - Kurtosis 0,334 0,335 0,305 0,299 
Variacijski razmik 4 4 4 4 
Najmanjša vrednost 1 1 1 1 

















N Veljavni 266 270 268 254 
Manjkajoči 10 6 8 22 
Aritmetična sredina 4,38 4,46 3,74 2,79 
Stand. napaka aritmetične sredine 0,048 0,052 0,065 0,068 
Mediana 5,00 5,00 4,00 3,00 
Modus 5 5 4 3 
Standardni odklon 0,789 0,847 1,066 1,090 
Varianca 0,622 0,717 1,136 1,188 
Skewness -1,446 -1,912 -1,098 0,043 
Stand. napaka - Skewness 0,149 0,148 0,149 0,153 
Kurtosis 2,500 3,958 0,365 -0,724 
Stand. napaka - Kurtosis 0,298 0,295 0,297 0,304 
Variacijski razmik 4 4 4 4 
Najmanjša vrednost 1 1 1 1 
















N Veljavni 211 177 212 217 
Manjkajoči 65 99 64 59 
Aritmetična sredina 4,10 4,08 3,42 2,21 
Stand. napaka aritmetične sredine 0,071 0,081 0,082 0,072 
Mediana 4,00 4,00 4,00 2,00 
Modus 5 5 4 2 
Standardni odklon 1,030 1,084 1,195 1,055 
Varianca 1,061 1,176 1,429 1,112 
Skewness -1,230 -1,241 -0,461 0,642 
Stand. napaka - Skewness 0,167 0,183 0,167 0,165 
Kurtosis 1,128 1,029 -0,594 -0,317 
Stand. napaka - Kurtosis 0,333 0,363 0,333 0,329 
Variacijski razmik 4 4 4 4 
Najmanjša vrednost 1 1 1 1 






















N Veljavni 357 359 356 351 
Manjkajoči 2 0 3 8 
Aritmetična sredina 4,44 4,55 3,38 2,65 
Stand. napaka aritmetične sredine 0,043 0,041 0,062 0,061 
Mediana 5,00 5,00 4,00 3,00 
Modus 5 5 4 2 
Standardni odklon 0,814 0,768 1,172 1,137 
Varianca 0,663 0,589 1,374 1,292 
Skewness -1,885 -2,148 -0,699 0,080 
Stand. napaka - Skewness 0,129 0,129 0,129 0,130 
Kurtosis 4,412 5,646 -0,832 -1,094 
Stand. napaka - Kurtosis 0,257 0,257 0,258 0,260 
Variacijski razmik 4 4 4 4 
Najmanjša vrednost 1 1 1 1 















N Veljavni 337 295 349 340 
Manjkajoči 22 64 10 19 
Aritmetična sredina 4,12 3,82 3,43 2,45 
Stand. napaka aritmetične sredine 0,051 0,069 0,063 0,058 
Mediana 4,00 4,00 4,00 2,00 
Modus 4 4 4 2 
Standardni odklon 0,929 1,182 1,183 1,070 
Varianca 0,863 1,397 1,401 1,145 
Skewness -1,185 -0,973 -0,531 0,392 
Stand. napaka - Skewness 0,133 0,142 0,131 0,132 
Kurtosis 1,527 0,148 -0,650 -0,737 
Stand. napaka - Kurtosis 0,265 0,283 0,260 0,264 
Variacijski razmik 4 4 4 4 
Najmanjša vrednost 1 1 1 1 

















N Veljavni 330 333 327 330 
Manjkajoči 10 7 13 10 
Aritmetična sredina 3,99 4,17 3,59 2,78 
Stand. napaka aritmetične sredine 0,049 0,048 0,058 0,056 
Mediana 4,00 4,00 4,00 3,00 
Modus 4 5 4 3 
Standardni odklon 0,889 0,878 1,047 1,019 
Varianca 0,790 0,771 1,095 1,038 
Skewness -0,655 -0,946 -0,847 -0,198 
Stand. napaka - Skewness 0,134 0,134 0,135 0,134 
Kurtosis 0,009 0,516 -0,415 -0,611 
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Stand. napaka - Kurtosis 0,268 0,266 0,269 0,268 
Variacijski razmik 4 4 4 4 
Najmanjša vrednost 1 1 1 1 















N Veljavni 299 263 306 308 
Manjkajoči 41 77 34 32 
Aritmetična sredina 3,66 3,46 3,33 2,24 
Stand. napaka aritmetične sredine 0,059 0,067 0,058 0,055 
Mediana 4,00 4,00 3,00 2,00 
Modus 4 4 4 2 
Standardni odklon 1,022 1,086 1,014 0,966 
Varianca 1,045 1,180 1,027 0,932 
Skewness -0,787 -0,391 -0,614 0,464 
Stand. napaka - Skewness 0,141 0,150 0,139 0,139 
Kurtosis 0,410 -0,478 -0,029 -0,334 
Stand. napaka - Kurtosis 0,281 0,299 0,278 0,277 
Variacijski razmik 4 4 4 4 
Najmanjša vrednost 1 1 1 1 

















N Veljavni 361 361 362 361 
Manjkajoči 2 2 1 2 
Aritmetična sredina 3,94 4,40 4,02 2,68 
Stand. napaka aritmetične sredine 0,044 0,038 0,042 0,061 
Mediana 4,00 5,00 4,00 2,00 
Modus 4 5 4 2 
Standardni odklon 0,834 0,727 0,795 1,158 
Varianca 0,696 0,529 0,631 1,342 
Skewness -0,520 -1,421 -1,529 0,397 
Stand. napaka - Skewness 0,128 0,128 0,128 0,128 
Kurtosis -0,205 3,005 3,207 -0,774 
Stand. napaka - Kurtosis 0,256 0,256 0,256 0,256 
Variacijski razmik 3 4 4 4 
Najmanjša vrednost 2 1 1 1 















N Veljavni 350 320 358 356 
Manjkajoči 13 43 5 7 
Aritmetična sredina 4,05 3,88 3,89 2,51 
Stand. napaka aritmetične sredine 0,056 0,061 0,046 0,054 
Mediana 4,00 4,00 4,00 2,00 
Modus 4 4 4 2 
Standardni odklon 1,043 1,087 0,864 1,017 
Varianca 1,089 1,181 0,747 1,034 
Skewness -1,403 -0,860 -0,965 0,430 
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Stand. napaka - Skewness 0,130 0,136 0,129 0,129 
Kurtosis 1,701 0,043 1,135 -0,414 
Stand. napaka - Kurtosis 0,260 0,272 0,257 0,258 
Variacijski razmik 4 4 4 4 
Najmanjša vrednost 1 1 1 1 
Največja vrednost 5 5 5 5 
 















N Veljavni 396 395 396 393 
Manjkajoči 0 1 0 3 
Aritmetična sredina 4,20 4,53 4,02 3,18 
Stand. napaka aritmetične sredine 0,039 0,035 0,047 0,065 
Mediana 4,00 5,00 4,00 3,00 
Modus 4 5 4 4 
Standardni odklon 0,780 0,695 0,934 1,289 
Varianca 0,609 0,483 0,873 1,660 
Skewness -0,921 -1,527 -1,243 -0,324 
Stand. napaka - Skewness 0,123 0,123 0,123 0,123 
Kurtosis 1,061 2,442 1,174 -0,994 
Stand. napaka - Kurtosis 0,245 0,245 0,245 0,246 
Variacijski razmik 4 4 4 4 
Najmanjša vrednost 1 1 1 1 















N Veljavni 375 335 385 391 
Manjkajoči 21 61 11 5 
Aritmetična sredina 3,98 3,55 3,94 2,53 
Stand. napaka aritmetične sredine 0,053 0,062 0,050 0,060 
Mediana 4,00 3,00 4,00 2,00 
Modus 5 3 4 2 
Standardni odklon 1,021 1,136 0,981 1,182 
Varianca 1,043 1,290 0,963 1,398 
Skewness -0,665 -0,098 -0,944 0,245 
Stand. napaka - Skewness 0,126 0,133 0,124 0,123 
Kurtosis -0,233 -1,038 0,727 -0,957 
Stand. napaka - Kurtosis 0,251 0,266 0,248 0,246 
Variacijski razmik 4 4 4 4 
Najmanjša vrednost 1 1 1 1 
















N Veljavni 397 396 393 392 
Manjkajoči 0 1 4 5 
Aritmetična sredina 4,10 4,22 4,25 3,23 
Stand. napaka aritmetične sredine 0,052 0,051 0,043 0,061 
Mediana 4,00 5,00 4,00 4,00 
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Modus 5 5 4 4 
Standardni odklon 1,043 1,008 0,859 1,202 
Varianca 1,088 1,015 0,737 1,444 
Variacijski razmik 4 4 4 4 
Najmanjša vrednost 1 1 1 1 
















N Veljavni 344 302 373 363 
Manjkajoči 53 95 24 34 
Aritmetična sredina 4,20 3,96 3,71 2,72 
Stand. napaka aritmetične sredine 0,053 0,066 0,055 0,065 
Mediana 4,00 4,00 4,00 3,00 
Modus 5 5 4 2 
Standardni odklon 0,981 1,152 1,071 1,238 
Varianca 0,961 1,327 1,147 1,533 
Variacijski razmik 4 4 4 4 
Najmanjša vrednost 1 1 1 1 

















N Veljavni 9709 9740 9716 9572 
Manjkajoči 111 80 104 248 
Aritmetična sredina 4,29 4,42 3,85 3,00 
Stand. napaka aritmetične sredine 0,009 0,008 0,011 0,012 
Mediana 4,00 5,00 4,00 3,00 
Modus 5 5 4 4 
Standardni odklon 0,859 0,833 1,036 1,144 
Varianca 0,738 0,695 1,074 1,309 
Skewness -1,311 -1,657 -1,144 -0,152 
Stand. napaka - Skewness 0,025 0,025 0,025 0,025 
Kurtosis 1,810 2,971 0,585 -0,897 
Stand. napaka - Kurtosis 0,050 0,050 0,050 0,050 
Variacijski razmik 4 4 4 4 
Najmanjša vrednost 1 1 1 1 















N Veljavni 8381 7463 8949 9024 
Manjkajoči 1439 2357 871 796 
Aritmetična sredina 3,91 3,67 3,60 2,45 
Stand. napaka aritmetične sredine 0,012 0,014 0,012 0,012 
Mediana 4,00 4,00 4,00 2,00 
Modus 5 5 4 2 
Standardni odklon 1,115 1,227 1,091 1,142 
Varianca 1,243 1,506 1,190 1,303 
Skewness -0,995 -0,666 -0,703 0,401 
Stand. napaka - Skewness 0,027 0,028 0,026 0,026 
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Kurtosis 0,399 -0,515 -0,125 -0,775 
Stand. napaka - Kurtosis 0,053 0,057 0,052 0,052 
Variacijski razmik 4 4 4 4 
Najmanjša vrednost 1 1 1 1 





Priloga 5: Rezultati ANOVA testa in post hoc analize značilnosti razlik povprečij 
po dimenzijah glede na starost za EU-27 in Slovenijo 











Zadovoljstvo s priznavanjem 
dobro opravljenega dela 
1 6086 4,14 0,953 0,012 
2 18238 4,24 0,860 0,006 
3 9709 4,29 0,859 0,009 
Skupaj 34033 4,24 0,878 0,005 
Zadovoljstvo s koristnostjo 
lastnega dela 
1 6085 4,18 1,002 0,013 
2 18255 4,35 0,869 0,006 
3 9740 4,42 0,833 0,008 
Skupaj 34080 4,34 0,888 0,005 
Zadovoljstvo z delovnimi 
pogoji 
1 6097 3,89 1,020 0,013 
2 18223 3,86 1,032 0,008 
3 9716 3,85 1,036 0,011 
Skupaj 34036 3,86 1,031 0,006 
Zadovoljstvo s plačo 1 6072 3,09 1,121 0,014 
2 18101 3,04 1,122 0,008 
3 9572 3,00 1,144 0,012 
Skupaj 33745 3,04 1,128 0,006 
Zadovoljstvo s sodelavci 1 5694 4,06 1,008 0,013 
2 16283 3,97 1,045 0,008 
3 8381 3,91 1,115 0,012 
Skupaj 30358 3,97 1,059 0,006 
Zadovoljstvo z neposredno 
nadrejenimi 
1 5272 3,76 1,177 0,016 
2 14863 3,70 1,182 0,010 
3 7463 3,67 1,227 0,014 
Skupaj 27598 3,70 1,194 0,007 
Zadovoljstvo z ustreznostjo 
motiviranja za zavzeto delo 
1 5922 3,60 1,055 0,014 
2 17278 3,61 1,057 0,008 
3 8949 3,60 1,091 0,012 
Skupaj 32149 3,61 1,066 0,006 
Zadovoljstvo z možnostmi za 
napredovanje 
1 5991 3,01 1,241 0,016 
2 17694 2,80 1,184 0,009 
3 9024 2,45 1,142 0,012 




95 % Interval zaupanja za 
aritmetično sredino Najmanjša 
vrednost 
Največja 
vrednost Spodnja meja Zgornja meja 
Zadovoljstvo s priznavanjem 
dobro opravljenega dela 
1 4,12 4,17 1 5 
2 4,23 4,26 1 5 
3 4,27 4,30 1 5 
Skupaj 4,23 4,25 1 5 
Zadovoljstvo s koristnostjo 
lastnega dela 
1 4,16 4,21 1 5 
2 4,33 4,36 1 5 
3 4,40 4,44 1 5 
Skupaj 4,33 4,35 1 5 
Zadovoljstvo z delovnimi 
pogoji 
1 3,86 3,91 1 5 
2 3,84 3,87 1 5 
3 3,83 3,88 1 5 
Skupaj 3,85 3,87 1 5 
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Zadovoljstvo s plačo 1 3,06 3,12 1 5 
2 3,02 3,06 1 5 
3 2,98 3,02 1 5 
Skupaj 3,02 3,05 1 5 
Zadovoljstvo s sodelavci 1 4,03 4,09 1 5 
2 3,96 3,99 1 5 
3 3,89 3,94 1 5 
Skupaj 3,96 3,98 1 5 
Zadovoljstvo z neposredno 
nadrejenimi 
1 3,72 3,79 1 5 
2 3,68 3,72 1 5 
3 3,64 3,70 1 5 
Skupaj 3,69 3,72 1 5 
Zadovoljstvo z ustreznostjo 
motiviranja za zavzeto delo 
1 3,57 3,63 1 5 
2 3,60 3,63 1 5 
3 3,58 3,63 1 5 
Skupaj 3,60 3,62 1 5 
Zadovoljstvo z možnostmi za 
napredovanje 
1 2,97 3,04 1 5 
2 2,78 2,81 1 5 
3 2,43 2,47 1 5 
Skupaj 2,73 2,75 1 5 
Test homogenosti varianc 
 
Levene 
Statistika df1 df2 St. znač. 
Zadovoljstvo s priznavanjem 
dobro opravljenega dela 
12,917 2 34030 0,000 
Zadovoljstvo s koristnostjo 
lastnega dela 
90,615 2 34077 0,000 
Zadovoljstvo z delovnimi 
pogoji 
5,306 2 34033 0,005 
Zadovoljstvo s plačo 0,531 2 33742 0,588 
Zadovoljstvo s sodelavci 51,549 2 30355 0,000 
Zadovoljstvo z neposredno 
nadrejenimi 
18,614 2 27595 0,000 
Zadovoljstvo z ustreznostjo 
motiviranja za zavzeto delo 
7,452 2 32146 0,001 
Zadovoljstvo z možnostmi 
za napredovanje 
20,711 2 32706 0,000 
ANOVA 
 




Zadovoljstvo s priznavanjem 
dobro opravljenega dela 
Med skupinami 78,271 2 39,135 
Znotraj skupin 26167,176 34030 0,769 
Skupaj 26245,447 34032  
Zadovoljstvo s koristnostjo 
lastnega dela 
Med skupinami 213,382 2 106,691 
Znotraj skupin 26651,718 34077 0,782 
Skupaj 26865,100 34079  
Zadovoljstvo z delovnimi 
pogoji 
Med skupinami 5,370 2 2,685 
Znotraj skupin 36197,522 34033 1,064 
Skupaj 36202,891 34035  
Zadovoljstvo s plačo Med skupinami 29,707 2 14,853 
Znotraj skupin 42936,138 33742 1,272 
Skupaj 42965,845 33744  
Zadovoljstvo s sodelavci Med skupinami 72,956 2 36,478 
Znotraj skupin 33968,133 30355 1,119 
Skupaj 34041,088 30357  
Zadovoljstvo z neposredno 
nadrejenimi 
Med skupinami 21,880 2 10,940 
Znotraj skupin 39314,675 27595 1,425 
Skupaj 39336,555 27597  
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Zadovoljstvo z ustreznostjo 
motiviranja za zavzeto delo 
Med skupinami 0,930 2 0,465 
Znotraj skupin 36532,261 32146 1,136 
Skupaj 36533,191 32148  
Zadovoljstvo z možnostmi za 
napredovanje 
Med skupinami 1239,691 2 619,846 
Znotraj skupin 45782,896 32706 1,400 
Skupaj 47022,587 32708  
ANOVA 
 F St. znač. 
Zadovoljstvo s priznavanjem 
dobro opravljenega dela 
Med skupinami 50,895 0,000 
Znotraj skupin   
Skupaj   
Zadovoljstvo s koristnostjo 
lastnega dela 
Med skupinami 136,415 0,000 
Znotraj skupin   
Skupaj   
Zadovoljstvo z delovnimi 
pogoji 
Med skupinami 2,524 0,080 
Znotraj skupin   
Skupaj   
Zadovoljstvo s plačo Med skupinami 11,673 0,000 
Znotraj skupin   
Skupaj   
Zadovoljstvo s sodelavci Med skupinami 32,598 0,000 
Znotraj skupin   
Skupaj   
Zadovoljstvo z neposredno 
nadrejenimi 
Med skupinami 7,679 0,000 
Znotraj skupin   
Skupaj   
Zadovoljstvo z ustreznostjo 
motiviranja za zavzeto delo 
Med skupinami 0,409 0,664 
Znotraj skupin   
Skupaj   
Zadovoljstvo z možnostmi za 
napredovanje 
Med skupinami 442,800 0,000 
Znotraj skupin   
Skupaj   
 
Post Hoc Test 
Primerjava med skupinami 
Tukey HSD 





napaka St. znač. 
Zadovoljstvo s priznavanjem 
dobro opravljenega dela 
1 2 -0,100* 0,013 0,000 
3 -0,144* 0,014 0,000 
2 1 0,100* 0,013 0,000 
3 -0,043* 0,011 0,000 
3 1 0,144* 0,014 0,000 
2 0,043* 0,011 0,000 
Zadovoljstvo s koristnostjo 
lastnega dela 
1 2 -0,164* 0,013 0,000 
3 -0,237* 0,014 0,000 
2 1 0,164* 0,013 0,000 
3 -0,073* 0,011 0,000 
3 1 0,237* 0,014 0,000 
2 0,073* 0,011 0,000 
Zadovoljstvo z delovnimi 
pogoji 
1 2 0,032 0,015 0,084 
3 0,033 0,017 0,119 
2 1 -0,032 0,015 0,084 
3 0,001 0,013 0,998 
3 1 -0,033 0,017 0,119 
2 -0,001 0,013 0,998 
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Zadovoljstvo s plačo 1 2 0,051* 0,017 0,007 
3 0,089* 0,019 0,000 
2 1 -0,051* 0,017 0,007 
3 0,039* 0,014 0,018 
3 1 -0,089* 0,019 0,000 
2 -0,039* 0,014 0,018 
Zadovoljstvo s sodelavci 1 2 0,088* 0,016 0,000 
3 0,147* 0,018 0,000 
2 1 -0,088* 0,016 0,000 
3 0,059* 0,014 0,000 
3 1 -0,147* 0,018 0,000 
2 -0,059* 0,014 0,000 
Zadovoljstvo z neposredno 
nadrejenimi 
1 2 0,058* 0,019 0,007 
3 0,083* 0,021 0,000 
2 1 -0,058* 0,019 0,007 
3 0,025 0,017 0,311 
3 1 -0,083* 0,021 0,000 
2 -0,025 0,017 0,311 
Zadovoljstvo z ustreznostjo 
motiviranja za zavzeto delo 
1 2 -0,012 0,016 0,735 
3 -0,002 0,018 0,992 
2 1 0,012 0,016 0,735 
3 0,010 0,014 0,760 
3 1 0,002 0,018 0,992 
2 -0,010 0,014 0,760 
Zadovoljstvo z možnostmi za 
napredovanje 
1 2 0,211* 0,018 0,000 
3 0,557* 0,020 0,000 
2 1 -0,211* 0,018 0,000 
3 ,346* 0,015 0,000 
3 1 -,557* 0,020 0,000 
2 -,346* 0,015 0,000 
 
 
Primerjava med skupinami 
Tukey HSD 
Odvisna spremenljivka (I) STAROST (J) STAROST 
95% Interval zaupanja 
Spodnja meja Zgornja meja 
Zadovoljstvo s priznavanjem 
dobro opravljenega dela 
1 2 -0,13 -0,07 
3 -0,18 -0,11 
2 1 0,07 0,13 
3 -0,07 -0,02 
3 1 0,11 0,18 
2 0,02 0,07 
Zadovoljstvo s koristnostjo 
lastnega dela 
1 2 -0,19 -0,13 
3 -0,27 -0,20 
2 1 0,13 0,19 
3 -0,10 -0,05 
3 1 0,20 0,27 
2 0,05 0,10 
Zadovoljstvo z delovnimi 
pogoji 
1 2 0,00 0,07 
3 -0,01 0,07 
2 1 -0,07 0,00 
3 -0,03 0,03 
3 1 -0,07 0,01 
2 -0,03 0,03 
Zadovoljstvo s plačo 1 2 0,01 0,09 
3 0,05 0,13 
2 1 -0,09 -0,01 
3 0,01 0,07 
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3 1 -0,13 -0,05 
2 -0,07 -0,01 
Zadovoljstvo s sodelavci 1 2 0,05 0,13 
3 0,10 0,19 
2 1 -0,13 -0,05 
3 0,03 0,09 
3 1 -0,19 -0,10 
2 -0,09 -0,03 
Zadovoljstvo z neposredno 
nadrejenimi 
1 2 0,01 0,10 
3 0,03 0,13 
2 1 -0,10 -0,01 
3 -0,01 0,06 
3 1 -0,13 -0,03 
2 -0,06 0,01 
Zadovoljstvo z ustreznostjo 
motiviranja za zavzeto delo 
1 2 -0,05 0,03 
3 -0,04 0,04 
2 1 -0,03 0,05 
3 -0,02 0,04 
3 1 -0,04 0,04 
2 -0,04 0,02 
Zadovoljstvo z možnostmi za 
napredovanje 
1 2 0,17 0,25 
3 0,51 0,60 
2 1 -0,25 -0,17 
3 0,31 0,38 
3 1 -0,60 -0,51 
2 -0,38 -0,31 
 
*. Razlika aritmetične sredine je značilna pri stopnji 0.05. 
 











Zadovoljstvo s priznavanjem 
dobro opravljenega dela 
1 255 4,33 0,819 0,051 
2 766 4,34 0,759 0,027 
3 357 4,44 0,814 0,043 
Skupaj 1378 4,36 0,786 0,021 
Zadovoljstvo s koristnostjo 
lastnega dela 
1 255 4,31 0,879 0,055 
2 768 4,45 0,744 0,027 
3 359 4,55 0,768 0,041 
Skupaj 1382 4,45 0,780 0,021 
Zadovoljstvo z delovnimi 
pogoji 
1 253 3,71 1,095 0,069 
2 766 3,45 1,165 0,042 
3 356 3,38 1,172 0,062 
Skupaj 1375 3,48 1,159 0,031 
Zadovoljstvo s plačo 1 254 3,07 1,202 0,075 
2 761 2,68 1,135 0,041 
3 351 2,65 1,137 0,061 
Skupaj 1366 2,75 1,158 0,031 
Zadovoljstvo s sodelavci 1 252 4,27 0,915 0,058 
2 725 4,08 0,935 0,035 
3 337 4,12 0,929 0,051 
Skupaj 1314 4,13 0,932 0,026 
Zadovoljstvo z neposredno 
nadrejenimi 
1 188 4,13 1,049 0,076 
2 663 3,89 1,078 0,042 
3 295 3,82 1,182 0,069 
Skupaj 1146 3,91 1,105 0,033 
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Zadovoljstvo z ustreznostjo 
motiviranja za zavzeto delo 
1 254 3,49 1,113 0,070 
2 751 3,43 1,088 0,040 
3 349 3,43 1,183 0,063 
Skupaj 1354 3,44 1,118 0,030 
Zadovoljstvo z možnostmi za 
napredovanje 
1 251 3,00 1,260 0,080 
2 754 2,69 1,115 0,041 
3 340 2,45 1,070 0,058 




95 % Interval zaupanja za 
aritmetično sredino Najmanjša 
vrednost 
Največja 
vrednost Spodnja meja Zgornja meja 
Zadovoljstvo s priznavanjem 
dobro opravljenega dela 
1 4,23 4,43 1 5 
2 4,28 4,39 1 5 
3 4,36 4,53 1 5 
Skupaj 4,32 4,40 1 5 
Zadovoljstvo s koristnostjo 
lastnega dela 
1 4,20 4,41 1 5 
2 4,40 4,51 1 5 
3 4,47 4,63 1 5 
Skupaj 4,41 4,49 1 5 
Zadovoljstvo z delovnimi 
pogoji 
1 3,58 3,85 1 5 
2 3,37 3,54 1 5 
3 3,26 3,50 1 5 
Skupaj 3,42 3,54 1 5 
Zadovoljstvo s plačo 1 2,93 3,22 1 5 
2 2,60 2,76 1 5 
3 2,53 2,77 1 5 
Skupaj 2,69 2,81 1 5 
Zadovoljstvo s sodelavci 1 4,16 4,39 1 5 
2 4,01 4,14 1 5 
3 4,02 4,22 1 5 
Skupaj 4,08 4,18 1 5 
Zadovoljstvo z neposredno 
nadrejenimi 
1 3,98 4,28 1 5 
2 3,81 3,98 1 5 
3 3,69 3,96 1 5 
Skupaj 3,85 3,98 1 5 
Zadovoljstvo z ustreznostjo 
motiviranja za zavzeto delo 
1 3,35 3,63 1 5 
2 3,35 3,51 1 5 
3 3,30 3,55 1 5 
Skupaj 3,38 3,50 1 5 
Zadovoljstvo z možnostmi za 
napredovanje 
1 2,85 3,16 1 5 
2 2,61 2,77 1 5 
3 2,34 2,56 1 5 
Skupaj 2,63 2,75 1 5 
Test homogenosti varianc 
 
Levene 
Statistika df1 df2 St. znač. 
Zadovoljstvo s priznavanjem 
dobro opravljenega dela 
0,257 2 1375 0,773 
Zadovoljstvo s koristnostjo 
lastnega dela 
5,044 2 1379 0,007 
Zadovoljstvo z delovnimi 
pogoji 
10,738 2 1372 0,000 
Zadovoljstvo s plačo 0,017 2 1363 0,983 
Zadovoljstvo s sodelavci 0,833 2 1311 0,435 
Zadovoljstvo z neposredno 
nadrejenimi 
2,077 2 1143 0,126 
171 
 
Zadovoljstvo z ustreznostjo 
motiviranja za zavzeto delo 
2,460 2 1351 0,086 
Zadovoljstvo z možnostmi 
za napredovanje 








Zadovoljstvo s priznavanjem 
dobro opravljenega dela 
Med skupinami 3,126 2 1,563 
Znotraj skupin 847,176 1375 0,616 
Skupaj 850,303 1377  
Zadovoljstvo s koristnostjo 
lastnega dela 
Med skupinami 8,610 2 4,305 
Znotraj skupin 831,445 1379 0,603 
Skupaj 840,055 1381  
Zadovoljstvo z delovnimi 
pogoji 
Med skupinami 17,726 2 8,863 
Znotraj skupin 1827,551 1372 1,332 
Skupaj 1845,277 1374  
Zadovoljstvo s plačo Med skupinami 33,910 2 16,955 
Znotraj skupin 1796,451 1363 1,318 
Skupaj 1830,360 1365  
Zadovoljstvo s sodelavci Med skupinami 7,334 2 3,667 
Znotraj skupin 1132,947 1311 0,864 
Skupaj 1140,281 1313  
Zadovoljstvo z neposredno 
nadrejenimi 
Med skupinami 11,713 2 5,857 
Znotraj skupin 1385,906 1143 1,213 
Skupaj 1397,620 1145  
Zadovoljstvo z ustreznostjo 
motiviranja za zavzeto delo 
Med skupinami ,704 2 0,352 
Znotraj skupin 1689,070 1351 1,250 
Skupaj 1689,773 1353  
Zadovoljstvo z možnostmi za 
napredovanje 
Med skupinami 44,322 2 22,161 
Znotraj skupin 1720,525 1342 1,282 




 F St. znač. 
Zadovoljstvo s priznavanjem 
dobro opravljenega dela 
Med skupinami 2,537 0,079 
Znotraj skupin   
Skupaj   
Zadovoljstvo s koristnostjo 
lastnega dela 
Med skupinami 7,140 0,001 
Znotraj skupin   
Skupaj   
Zadovoljstvo z delovnimi 
pogoji 
Med skupinami 6,654 00,001 
Znotraj skupin   
Skupaj   
Zadovoljstvo s plačo Med skupinami 12,864 0,000 
Znotraj skupin   
Skupaj   
Zadovoljstvo s sodelavci Med skupinami 4,243 0,015 
Znotraj skupin   
Skupaj   
Zadovoljstvo z neposredno 
nadrejenimi 
Med skupinami 4,830 0,008 
Znotraj skupin   
Skupaj   
Zadovoljstvo z ustreznostjo 
motiviranja za zavzeto delo 
Med skupinami 0,281 0,755 
Znotraj skupin   
Skupaj   
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Zadovoljstvo z možnostmi za 
napredovanje 
Med skupinami 17,286 0,000 
Znotraj skupin   
Skupaj   
Post Hoc Test 
Primerjava med skupinami 
Tukey HSD 





napaka St. znač. 
Zadovoljstvo s priznavanjem 
dobro opravljenega dela 
1 2 -0,006 0,057 0,994 
3 -,0113 0,064 0,184 
2 1 0,006 0,057 0,994 
3 -0,107 0,050 0,085 
3 1 0,113 0,064 0,184 
2 0,107 0,050 0,085 
Zadovoljstvo s koristnostjo 
lastnega dela 
1 2 -0,147* 0,056 0,024 
3 -0,240* 0,064 0,000 
2 1 0,147* 0,056 0,024 
3 -0,093 0,050 ,148 
3 1 0,240* 0,064 0,000 
2 0,093 0,050 0,148 
Zadovoljstvo z delovnimi 
pogoji 
1 2 0,258* 0,084 0,006 
3 0,332* 0,095 0,001 
2 1 -0,258* 0,084 0,006 
3 0,074 0,074 0,579 
3 1 -0,332* 0,095 0,001 
2 -0,074 0,074 0,579 
Zadovoljstvo s plačo 1 2 0,391* 0,083 0,000 
3 0,428* 0,095 0,000 
2 1 -0,391* 0,083 0,000 
3 0,037 0,074 0,874 
3 1 -0,428* 0,095 0,000 
2 -0,037 0,074 0,874 
Zadovoljstvo s sodelavci 1 2 0,198* 0,068 0,010 
3 0,152 0,077 0,121 
2 1 -0,198* 0,068 0,010 
3 -0,046 0,061 0,735 
3 1 -0,152 0,077 0,121 
2 0,046 0,061 0,735 
Zadovoljstvo z neposredno 
nadrejenimi 
1 2 0,240* 0,091 0,023 
3 0,309* 0,103 0,008 
2 1 -0,240* 0,091 0,023 
3 0,069 0,077 0,642 
3 1 -0,309* 0,103 0,008 
2 -0,069 0,077 0,642 
Zadovoljstvo z ustreznostjo 
motiviranja za zavzeto delo 
1 2 0,057 0,081 0,764 
3 0,061 0,092 0,784 
2 1 -0,057 0,081 0,764 
3 0,004 0,072 0,998 
3 1 -0,061 0,092 0,784 
2 -0,004 0,072 0,998 
Zadovoljstvo z možnostmi za 
napredovanje 
1 2 0,314* 0,083 0,000 
3 0,554* 0,094 0,000 
2 1 -0,314* 0,083 0,000 
3 0,240* 0,074 0,004 
3 1 -0,554* 0,094 0,000 
2 -0,240* 0,074 0,004 
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Primerjava med skupinami 
Tukey HSD 
Odvisna spremenljivka (I) STAROST (J) STAROST 
95% Interval zaupanja 
Spodnja meja Zgornja meja 
Zadovoljstvo s priznavanjem 
dobro opravljenega dela 
1 2 -0,14 0,13 
3 -0,26 0,04 
2 1 -0,13 0,14 
3 -0,23 0,01 
3 1 -0,04 0,26 
2 -0,01 0,23 
Zadovoljstvo s koristnostjo 
lastnega dela 
1 2 -0,28 -0,02 
3 -0,39 -,09 
2 1 0,02 0,28 
3 -0,21 0,02 
3 1 0,09 0,39 
2 -0,02 0,21 
Zadovoljstvo z delovnimi 
pogoji 
1 2 0,06 0,45 
3 0,11 0,55 
2 1 -0,45 -0,06 
3 -0,10 0,25 
3 1 -0,55 -0,11 
2 -0,25 0,10 
Zadovoljstvo s plačo 1 2 0,20 0,59 
3 0,21 ,65 
2 1 -0,59 -0,20 
3 -0,14 0,21 
3 1 -0,65 -0,21 
2 -0,21 0,14 
Zadovoljstvo s sodelavci 1 2 0,04 0,36 
3 -0,03 0,33 
2 1 -0,36 -0,04 
3 -0,19 0,10 
3 1 -0,33 0,03 
2 -0,10 0,19 
Zadovoljstvo z neposredno 
nadrejenimi 
1 2 0,03 0,45 
3 0,07 0,55 
2 1 -0,45 -0,03 
3 -0,11 0,25 
3 1 -0,55 -0,07 
2 -0,25 0,11 
Zadovoljstvo z ustreznostjo 
motiviranja za zavzeto delo 
1 2 -0,13 0,25 
3 -0,16 0,28 
2 1 -0,25 0,13 
3 -0,17 0,17 
3 1 -0,28 0,16 
2 -0,17 0,17 
Zadovoljstvo z možnostmi za 
napredovanje 
1 2 0,12 0,51 
3 0,33 0,78 
2 1 -0,51 -0,12 
3 0,07 0,41 
3 1 -0,78 -,33 
2 -0,41 -0,07 
 





Priloga 6: Rezultati t-testa značilnosti razlik povprečij po dimenzijah glede na 











Zadovoljstvo s priznavanjem 
dobro opravljenega dela 
1 4842 4,30 0,839 0,012 
2 4867 4,27 0,878 0,013 
Zadovoljstvo s koristnostjo 
lastnega dela 
1 4850 4,42 0,815 0,012 
2 4890 4,42 0,851 0,012 
Zadovoljstvo z delovnimi 
pogoji 
1 4833 3,87 1,037 0,015 
2 4883 3,84 1,035 0,015 
Zadovoljstvo s plačo 1 4771 3,12 1,138 0,016 
2 4801 2,88 1,138 0,016 
Zadovoljstvo s sodelavci 1 4200 3,91 1,107 0,017 
2 4181 3,91 1,124 0,017 
Zadovoljstvo z neposredno 
nadrejenimi 
1 3533 3,65 1,227 0,021 
2 3930 3,69 1,227 0,020 
Zadovoljstvo z ustreznostjo 
motiviranja za zavzeto delo 
1 4461 3,62 1,079 0,016 
2 4488 3,58 1,102 0,016 
Zadovoljstvo z možnostmi za 
napredovanje 
1 4487 2,55 1,163 0,017 
2 4537 2,35 1,111 0,016 
 
Test neodvisnosti vzorcev 
 
Levenov test enakosti varianc 
F St. znač. 
Zadovoljstvo s priznavanjem 
dobro opravljenega dela 




Zadovoljstvo s koristnostjo 
lastnega dela 




Zadovoljstvo z delovnimi 
pogoji 












Zadovoljstvo z neposredno 
nadrejenimi 




Zadovoljstvo z ustreznostjo 
motiviranja za zavzeto delo 




Zadovoljstvo z možnostmi za 
napredovanje 




Test neodvisnosti vzorcev 
 
t-test enakosti aritmetičnih sredin 
t df St. znač.  
Zadovoljstvo s priznavanjem 
dobro opravljenega dela 
Domnevana enakost varianc 2,081 9707 0,037 
Nedomnevana enakost 
varianc 
2,082 9691,035 0,037 
Zadovoljstvo s koristnostjo Domnevana enakost varianc 0,106 9738 0,915 
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lastnega dela Nedomnevana enakost 
varianc 
0,106 9726,257 0,915 
Zadovoljstvo z delovnimi 
pogoji 
Domnevana enakost varianc 1,828 9714 0,068 
Nedomnevana enakost 
varianc 
1,828 9712,665 0,068 
Zadovoljstvo s plačo Domnevana enakost varianc 10,278 9570 0,000 
Nedomnevana enakost 
varianc 
10,278 9569,662 0,000 
Zadovoljstvo s sodelavci Domnevana enakost varianc 0,114 8379 0,909 
Nedomnevana enakost 
varianc 
0,114 8375,694 0,909 
Zadovoljstvo z neposredno 
nadrejenimi 
Domnevana enakost varianc -1,257 7461 0,209 
Nedomnevana enakost 
varianc 
-1,257 7377,755 0,209 
Zadovoljstvo z ustreznostjo 
motiviranja za zavzeto delo 
Domnevana enakost varianc 1,806 8947 0,071 
Nedomnevana enakost 
varianc 
1,806 8945,007 0,071 
Zadovoljstvo z možnostmi za 
napredovanje 
Domnevana enakost varianc 8,558 9022 0,000 
Nedomnevana enakost 
varianc 
8,556 8992,359 0,000 
 
Test neodvisnosti vzorcev 
 






Zadovoljstvo s priznavanjem 
dobro opravljenega dela 




Zadovoljstvo s koristnostjo 
lastnega dela 




Zadovoljstvo z delovnimi 
pogoji 












Zadovoljstvo z neposredno 
nadrejenimi 




Zadovoljstvo z ustreznostjo 
motiviranja za zavzeto delo 




Zadovoljstvo z možnostmi za 
napredovanje 





Test neodvisnosti vzorcev 
 
t-test enakosti aritmetičnih sredin 
95% Interval zaupanja (razlika) 
Spod. Zgor. 
Zadovoljstvo s priznavanjem 
dobro opravljenega dela 




Zadovoljstvo s koristnostjo Domnevana enakost varianc -0,031 0,035 
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lastnega dela Nedomnevana enakost 
varianc 
-0,031 0,035 
Zadovoljstvo z delovnimi 
pogoji 












Zadovoljstvo z neposredno 
nadrejenimi 




Zadovoljstvo z ustreznostjo 
motiviranja za zavzeto delo 




Zadovoljstvo z možnostmi za 
napredovanje 
















Zadovoljstvo s priznavanjem 
dobro opravljenega dela 
1 167 4,49 0,806 0,062 
2 190 4,40 0,822 0,060 
Zadovoljstvo s koristnostjo 
lastnega dela 
1 167 4,61 0,702 0,054 
2 192 4,49 0,819 0,059 
Zadovoljstvo z delovnimi 
pogoji 
1 164 3,48 1,127 0,088 
2 192 3,29 1,206 0,087 
Zadovoljstvo s plačo 1 165 2,64 1,210 0,094 
2 186 2,66 1,070 0,078 
Zadovoljstvo s sodelavci 1 154 4,13 0,975 0,079 
2 183 4,11 0,891 0,066 
Zadovoljstvo z neposredno 
nadrejenimi 
1 132 3,72 1,304 0,113 
2 163 3,91 1,070 0,084 
Zadovoljstvo z ustreznostjo 
motiviranja za zavzeto delo 
1 164 3,40 1,276 0,100 
2 185 3,45 1,098 0,081 
Zadovoljstvo z možnostmi za 
napredovanje 
1 160 2,35 1,065 0,084 
2 180 2,54 1,069 0,080 
Test neodvisnosti vzorcev 
 
Levenov test enakosti varianc 
F St. znač. 
Zadovoljstvo s priznavanjem 
dobro opravljenega dela 




Zadovoljstvo s koristnostjo 
lastnega dela 




Zadovoljstvo z delovnimi 
pogoji 














Zadovoljstvo z neposredno 
nadrejenimi 




Zadovoljstvo z ustreznostjo 
motiviranja za zavzeto delo 




Zadovoljstvo z možnostmi za 
napredovanje 




Test neodvisnosti vzorcev 
 
t-test enakosti aritmetičnih sredin 
t df St. znač.  
Zadovoljstvo s priznavanjem 
dobro opravljenega dela 
Domnevana enakost varianc 1,054 355 0,293 
Nedomnevana enakost 
varianc 
1,055 350,773 0,292 
Zadovoljstvo s koristnostjo 
lastnega dela 
Domnevana enakost varianc 1,495 357 0,136 
Nedomnevana enakost 
varianc 
1,511 356,927 0,132 
Zadovoljstvo z delovnimi 
pogoji 
Domnevana enakost varianc 1,528 354 0,128 
Nedomnevana enakost 
varianc 
1,536 351,126 0,126 
Zadovoljstvo s plačo Domnevana enakost varianc -0,161 349 0,872 
Nedomnevana enakost 
varianc 
-0,159 329,811 0,873 
Zadovoljstvo s sodelavci Domnevana enakost varianc 0,149 335 0,882 
Nedomnevana enakost 
varianc 
0,147 313,541 0,883 
Zadovoljstvo z neposredno 
nadrejenimi 
Domnevana enakost varianc -1,362 293 0,174 
Nedomnevana enakost 
varianc 
-1,335 252,285 0,183 
Zadovoljstvo z ustreznostjo 
motiviranja za zavzeto delo 
Domnevana enakost varianc -0,454 347 0,650 
Nedomnevana enakost 
varianc 
-0,450 323,731 0,653 
Zadovoljstvo z možnostmi za 
napredovanje 
Domnevana enakost varianc -1,629 338 0,104 
Nedomnevana enakost 
varianc 
-1,629 333,649 0,104 
Test neodvisnosti vzorcev 
 






Zadovoljstvo s priznavanjem 
dobro opravljenega dela 




Zadovoljstvo s koristnostjo 
lastnega dela 




Zadovoljstvo z delovnimi 
pogoji 












Zadovoljstvo z neposredno Domnevana enakost varianc -0,188 0,138 
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nadrejenimi Nedomnevana enakost 
varianc 
-0,188 0,141 
Zadovoljstvo z ustreznostjo 
motiviranja za zavzeto delo 




Zadovoljstvo z možnostmi za 
napredovanje 




Test neodvisnosti vzorcev 
 
t-test enakosti aritmetičnih sredin 
95% Interval zaupanja (razlika) 
Spod. Zgor. 
Zadovoljstvo s priznavanjem 
dobro opravljenega dela 




Zadovoljstvo s koristnostjo 
lastnega dela 




Zadovoljstvo z delovnimi 
pogoji 












Zadovoljstvo z neposredno 
nadrejenimi 




Zadovoljstvo z ustreznostjo 
motiviranja za zavzeto delo 




Zadovoljstvo z možnostmi za 
napredovanje 
Domnevana enakost varianc -0,417 0,039 
Nedomnevana enakost 
varianc 





Priloga 7: Rezultati t-testa značilnosti razlik povprečij po dimenzijah glede na 
sektor dejavnosti za EU-27 in Slovenijo 
1. T-test za EU-27 
Statistike skupin 
 





Zadovoljstvo s priznavanjem 
dobro opravljenega dela 
1 4255 4,30 0,854 
2 5351 4,28 0,857 
Zadovoljstvo s koristnostjo 
lastnega dela 
1 4270 4,37 0,859 
2 5367 4,47 0,804 
Zadovoljstvo z delovnimi 
pogoji 
1 4261 3,76 1,083 
2 5356 3,93 0,990 
Zadovoljstvo s plačo 1 4186 2,95 1,125 
2 5292 3,04 1,158 
Zadovoljstvo s sodelavci 1 3593 3,91 1,109 
2 4710 3,92 1,115 
Zadovoljstvo z neposredno 
nadrejenimi 
1 3047 3,62 1,237 
2 4350 3,71 1,219 
Zadovoljstvo z ustreznostjo 
motiviranja za zavzeto delo 
1 3819 3,58 1,106 
2 5047 3,62 1,078 
Zadovoljstvo z možnostmi za 
napredovanje 
1 3914 2,35 1,104 







Zadovoljstvo s priznavanjem 
dobro opravljenega dela 
1 0,013 
2 0,012 








Zadovoljstvo s plačo 1 0,017 
2 0,016 
Zadovoljstvo s sodelavci 1 0,018 
2 0,016 




Zadovoljstvo z ustreznostjo 
motiviranja za zavzeto delo 
1 0,018 
2 0,015 




Test neodvisnosti vzorcev 
 
Levenov test enakosti varianc 
F St. znač. 
Zadovoljstvo s priznavanjem 
dobro opravljenega dela 




Zadovoljstvo s koristnostjo 
lastnega dela 




Zadovoljstvo z delovnimi 
pogoji 














Zadovoljstvo z neposredno 
nadrejenimi 




Zadovoljstvo z ustreznostjo 
motiviranja za zavzeto delo 




Zadovoljstvo z možnostmi za 
napredovanje 




Test neodvisnosti vzorcev 
 
t-test enakosti aritmetičnih sredin 
t df St. znač.  
Zadovoljstvo s priznavanjem 
dobro opravljenega dela 
Domnevana enakost varianc 0,670 9604 0,503 
Nedomnevana enakost 
varianc 
0,671 9137,189 0,502 
Zadovoljstvo s koristnostjo 
lastnega dela 
Domnevana enakost varianc -5,821 9635 0,000 
Nedomnevana enakost 
varianc 
-5,777 8867,207 0,000 
Zadovoljstvo z delovnimi 
pogoji 
Domnevana enakost varianc -8,000 9615 0,000 
Nedomnevana enakost 
varianc 
-7,919 8735,434 0,000 
Zadovoljstvo s plačo Domnevana enakost varianc -4,014 9476 0,000 
Nedomnevana enakost 
varianc 
-4,028 9090,404 0,000 
Zadovoljstvo s sodelavci Domnevana enakost varianc -0,317 8301 0,751 
Nedomnevana enakost 
varianc 
-0,317 7753,682 0,751 
Zadovoljstvo z neposredno 
nadrejenimi 
Domnevana enakost varianc -2,936 7395 0,003 
Nedomnevana enakost 
varianc 
-2,928 6495,587 0,003 
Zadovoljstvo z ustreznostjo 
motiviranja za zavzeto delo 
Domnevana enakost varianc -1,652 8864 0,099 
Nedomnevana enakost 
varianc 
-1,646 8106,372 0,100 
Zadovoljstvo z možnostmi za 
napredovanje 
Domnevana enakost varianc -7,040 8939 0,000 
Nedomnevana enakost 
varianc 
-7,089 8609,753 0,000 
Test neodvisnosti vzorcev 
 






Zadovoljstvo s priznavanjem 
dobro opravljenega dela 




Zadovoljstvo s koristnostjo 
lastnega dela 




Zadovoljstvo z delovnimi 
pogoji 














Zadovoljstvo z neposredno 
nadrejenimi 




Zadovoljstvo z ustreznostjo 
motiviranja za zavzeto delo 




Zadovoljstvo z možnostmi za 
napredovanje 




Test neodvisnosti vzorcev 
 
t-test enakosti aritmetičnih sredin 
95% Interval zaupanja (razlika) 
Spod. Zgor. 
Zadovoljstvo s priznavanjem 
dobro opravljenega dela 




Zadovoljstvo s koristnostjo 
lastnega dela 




Zadovoljstvo z delovnimi 
pogoji 












Zadovoljstvo z neposredno 
nadrejenimi 




Zadovoljstvo z ustreznostjo 
motiviranja za zavzeto delo 




Zadovoljstvo z možnostmi za 
napredovanje 





2. T-test za Slovenijo 
Statistike skupin 
 





Zadovoljstvo s priznavanjem 
dobro opravljenega dela 
1 188 4,47 0,849 
2 169 4,41 0,775 
Zadovoljstvo s koristnostjo 
lastnega dela 
1 189 4,55 0,747 
2 170 4,54 0,793 
Zadovoljstvo z delovnimi 
pogoji 
1 187 3,27 1,162 
2 169 3,50 1,176 
Zadovoljstvo s plačo 1 186 2,51 1,173 
2 165 2,81 1,076 
Zadovoljstvo s sodelavci 1 176 4,22 0,894 
2 161 4,02 0,958 
Zadovoljstvo z neposredno 
nadrejenimi 
1 149 3,77 1,227 
2 146 3,88 1,136 
Zadovoljstvo z ustreznostjo 
motiviranja za zavzeto delo 
1 183 3,39 1,190 
2 166 3,46 1,179 
Zadovoljstvo z možnostmi za 
napredovanje 
1 177 2,27 1,024 








Zadovoljstvo s priznavanjem 
dobro opravljenega dela 
1 0,062 
2 0,060 








Zadovoljstvo s plačo 1 0,086 
2 0,084 
Zadovoljstvo s sodelavci 1 0,067 
2 0,076 




Zadovoljstvo z ustreznostjo 
motiviranja za zavzeto delo 
1 0,088 
2 0,091 




Test neodvisnosti vzorcev 
 
Levenov test enakosti varianc 
F St. znač. 
Zadovoljstvo s priznavanjem 
dobro opravljenega dela 




Zadovoljstvo s koristnostjo 
lastnega dela 
Domnevana enakost varianc 0,168 0,682 
Nedomnevana enakost 
varianc   
Zadovoljstvo z delovnimi 
pogoji 
Domnevana enakost varianc 0,980 0,323 
Nedomnevana enakost 
varianc   








Zadovoljstvo z neposredno 
nadrejenimi 
Domnevana enakost varianc 4,484 0,035 
Nedomnevana enakost 
varianc   
Zadovoljstvo z ustreznostjo 
motiviranja za zavzeto delo 
Domnevana enakost varianc 0,043 0,836 
Nedomnevana enakost 
varianc   
Zadovoljstvo z možnostmi za 
napredovanje 
Domnevana enakost varianc 4,020 0,046 
Nedomnevana enakost 
varianc   
Test neodvisnosti vzorcev 
 
t-test enakosti aritmetičnih sredin 
t df St. znač.  
Zadovoljstvo s priznavanjem 
dobro opravljenega dela 
Domnevana enakost varianc 0,624 355 0,533 
Nedomnevana enakost 
varianc 
0,627 354,908 0,531 
Zadovoljstvo s koristnostjo 
lastnega dela 
Domnevana enakost varianc 0,112 357 0,911 
Nedomnevana enakost 
varianc 
0,111 347,421 0,911 
Zadovoljstvo z delovnimi 
pogoji 
Domnevana enakost varianc -1,809 354 0,071 
Nedomnevana enakost 
varianc 
-1,808 349,505 0,072 
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Zadovoljstvo s plačo Domnevana enakost varianc -2,492 349 0,013 
Nedomnevana enakost 
varianc 
-2,505 348,604 0,013 
Zadovoljstvo s sodelavci Domnevana enakost varianc 1,955 335 0,051 
Nedomnevana enakost 
varianc 
1,949 326,768 0,052 
Zadovoljstvo z neposredno 
nadrejenimi 
Domnevana enakost varianc -0,860 293 0,390 
Nedomnevana enakost 
varianc 
-0,861 292,060 0,390 
Zadovoljstvo z ustreznostjo 
motiviranja za zavzeto delo 
Domnevana enakost varianc -0,555 347 0,580 
Nedomnevana enakost 
varianc 
-0,555 344,304 0,579 
Zadovoljstvo z možnostmi za 
napredovanje 
Domnevana enakost varianc -3,362 338 0,001 
Nedomnevana enakost 
varianc 
-3,354 331,385 0,001 
 
Test neodvisnosti vzorcev 
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Test neodvisnosti vzorcev 
 
t-test enakosti aritmetičnih sredin 
95% Interval zaupanja (razlika) 
Spod. Zgor. 
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Priloga 8: Rezultati  ANOVA testa in post hoc analize značilnosti razlik 
povprečij po dimenzijah glede na vrsto poklica za EU-27 in Slovenijo 










Zadovoljstvo s priznavanjem 
dobro opravljenega dela 
1 2411 4,36 0,747 0,015 
2 3693 4,29 0,863 0,014 
3 1471 4,38 0,785 0,020 
4 2084 4,13 0,988 0,022 
Skupaj 9659 4,29 0,858 0,009 
Zadovoljstvo s koristnostjo 
lastnega dela 
1 2410 4,58 0,647 0,013 
2 3705 4,40 0,857 0,014 
3 1483 4,47 0,781 0,020 
4 2093 4,24 0,970 0,021 
Skupaj 9691 4,42 0,833 0,008 
Zadovoljstvo z delovnimi 
pogoji 
1 2412 4,07 0,922 0,019 
2 3694 3,92 0,989 0,016 
3 1469 3,66 1,119 0,029 
4 2093 3,62 1,117 0,024 
Skupaj 9668 3,85 1,038 0,011 
Zadovoljstvo s plačo 1 2345 3,26 1,138 0,024 
2 3655 3,01 1,135 0,019 
3 1445 2,86 1,134 0,030 
4 2079 2,78 1,114 0,024 
Skupaj 9524 3,00 1,144 0,012 
Zadovoljstvo s sodelavci 1 2075 4,05 0,985 0,022 
2 3290 3,94 1,099 0,019 
3 1180 3,96 1,129 0,033 
4 1793 3,68 1,236 0,029 
Skupaj 8338 3,91 1,115 0,012 
Zadovoljstvo z neposredno 
nadrejenimi 
1 1622 3,84 1,125 0,028 
2 3117 3,73 1,186 0,021 
3 932 3,66 1,242 0,041 
4 1754 3,41 1,341 0,032 
Skupaj 7425 3,67 1,228 0,014 
Zadovoljstvo z ustreznostjo 
motiviranja za zavzeto delo 
1 2211 3,84 1,029 0,022 
2 3499 3,60 1,071 0,018 
3 1246 3,61 1,077 0,031 
4 1948 3,34 1,142 0,026 
Skupaj 8904 3,60 1,091 0,012 
Zadovoljstvo z možnostmi za 
napredovanje 
1 2217 2,86 1,173 0,025 
2 3484 2,48 1,115 0,019 
3 1323 2,34 1,090 0,030 
4 1956 2,01 1,005 0,023 
Skupaj 8980 2,45 1,141 0,012 
Opisne statistike 
 
95 % Interval zaupanja za 
aritmetično sredino Najmanjša 
vrednost 
Največja 
vrednost Spodnja meja Zgornja meja 
Zadovoljstvo s priznavanjem 
dobro opravljenega dela 
1 4,33 4,39 1 5 
2 4,26 4,32 1 5 
3 4,34 4,42 1 5 
4 4,09 4,18 1 5 
Skupaj 4,27 4,30 1 5 
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Zadovoljstvo s koristnostjo 
lastnega dela 
1 4,55 4,60 1 5 
2 4,37 4,42 1 5 
3 4,43 4,51 1 5 
4 4,20 4,28 1 5 
Skupaj 4,40 4,44 1 5 
Zadovoljstvo z delovnimi 
pogoji 
1 4,03 4,11 1 5 
2 3,89 3,95 1 5 
3 3,60 3,71 1 5 
4 3,57 3,67 1 5 
Skupaj 3,83 3,87 1 5 
Zadovoljstvo s plačo 1 3,21 3,30 1 5 
2 2,98 3,05 1 5 
3 2,80 2,91 1 5 
4 2,73 2,83 1 5 
Skupaj 2,98 3,02 1 5 
Zadovoljstvo s sodelavci 1 4,00 4,09 1 5 
2 3,90 3,98 1 5 
3 3,90 4,02 1 5 
4 3,62 3,74 1 5 
Skupaj 3,89 3,94 1 5 
Zadovoljstvo z neposredno 
nadrejenimi 
1 3,79 3,90 1 5 
2 3,69 3,77 1 5 
3 3,58 3,74 1 5 
4 3,35 3,48 1 5 
Skupaj 3,64 3,70 1 5 
Zadovoljstvo z ustreznostjo 
motiviranja za zavzeto delo 
1 3,79 3,88 1 5 
2 3,56 3,63 1 5 
3 3,55 3,67 1 5 
4 3,29 3,39 1 5 
Skupaj 3,58 3,63 1 5 
Zadovoljstvo z možnostmi za 
napredovanje 
1 2,81 2,91 1 5 
2 2,44 2,52 1 5 
3 2,28 2,40 1 5 
4 1,96 2,05 1 5 
Skupaj 2,42 2,47 1 5 
Test homogenosti varianc 
 
Levenova 
statistika df1 df2 St. znač. 
Zadovoljstvo s priznavanjem 
dobro opravljenega dela 
25,006 3 9655 0,000 
Zadovoljstvo s koristnostjo 
lastnega dela 
93,275 3 9687 0,000 
Zadovoljstvo z delovnimi 
pogoji 
108,730 3 9664 0,000 
Zadovoljstvo s plačo 2,695 3 9520 0,044 
Zadovoljstvo s sodelavci 61,493 3 8334 0,000 
Zadovoljstvo z neposredno 
nadrejenimi 
45,371 3 7421 0,000 
Zadovoljstvo z ustreznostjo 
motiviranja za zavzeto delo 
28,762 3 8900 0,000 
Zadovoljstvo z možnostmi 
za napredovanje 
58,327 3 8976 0,000 
ANOVA 
 




Zadovoljstvo s priznavanjem 
dobro opravljenega dela 
Med skupinami 74,268 3 24,756 
Znotraj skupin 7036,632 9655 0,729 
Skupaj 7110,900 9658  
187 
 
Zadovoljstvo s koristnostjo 
lastnega dela 
Med skupinami 133,005 3 44,335 
Znotraj skupin 6596,239 9687 0,681 
Skupaj 6729,244 9690  
Zadovoljstvo z delovnimi 
pogoji 
Med skupinami 299,279 3 99,760 
Znotraj skupin 10108,623 9664 1,046 
Skupaj 10407,902 9667  
Zadovoljstvo s plačo Med skupinami 284,815 3 94,938 
Znotraj skupin 12180,176 9520 1,279 
Skupaj 12464,991 9523  
Zadovoljstvo s sodelavci Med skupinami 140,229 3 46,743 
Znotraj skupin 10225,731 8334 1,227 
Skupaj 10365,960 8337  
Zadovoljstvo z neposredno 
nadrejenimi 
Med skupinami 177,366 3 59,122 
Znotraj skupin 11025,773 7421 1,486 
Skupaj 11203,139 7424  
Zadovoljstvo z ustreznostjo 
motiviranja za zavzeto delo 
Med skupinami 254,629 3 84,876 
Znotraj skupin 10338,932 8900 1,162 
Skupaj 10593,561 8903  
Zadovoljstvo z možnostmi za 
napredovanje 
Med skupinami 771,350 3 257,117 
Znotraj skupin 10925,881 8976 1,217 
Skupaj 11697,231 8979  
 
ANOVA 
 F St. znač. 
Zadovoljstvo s priznavanjem 
dobro opravljenega dela 
Med skupinami 33,968 0,000 
Znotraj skupin   
Skupaj   
Zadovoljstvo s koristnostjo 
lastnega dela 
Med skupinami 65,109 0,000 
Znotraj skupin   
Skupaj   
Zadovoljstvo z delovnimi 
pogoji 
Med skupinami 95,372 0,000 
Znotraj skupin   
Skupaj   
Zadovoljstvo s plačo Med skupinami 74,204 0,000 
Znotraj skupin   
Skupaj   
Zadovoljstvo s sodelavci Med skupinami 38,096 0,000 
Znotraj skupin   
Skupaj   
Zadovoljstvo z neposredno 
nadrejenimi 
Med skupinami 39,793 0,000 
Znotraj skupin   
Skupaj   
Zadovoljstvo z ustreznostjo 
motiviranja za zavzeto delo 
Med skupinami 73,064 0,000 
Znotraj skupin   
Skupaj   
Zadovoljstvo z možnostmi za 
napredovanje 
Med skupinami 211,231 0,000 
Znotraj skupin   
Skupaj   
Post Hoc Test 
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 0,023 0,000 0,10 0,22 
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*
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*
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*
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*
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*
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*
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*
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*
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*
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*
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*
 ,039 ,000 -0,43 -0,23 
*. Razlika aritmetične sredine je značilna pri stopnji 0.05. 
 











Zadovoljstvo s priznavanjem 
dobro opravljenega dela 
1 87 4,43 0,725 0,078 
2 134 4,35 0,878 0,076 
3 71 4,54 0,842 0,100 
4 65 4,55 0,751 0,093 
Skupaj 357 4,44 0,814 0,043 
Zadovoljstvo s koristnostjo 
lastnega dela 
1 87 4,49 0,847 0,091 
2 135 4,55 0,677 0,058 
3 71 4,48 0,969 0,115 
4 66 4,68 0,559 0,069 
Skupaj 359 4,55 0,768 0,041 
Zadovoljstvo z delovnimi 
pogoji 
1 87 3,79 1,002 0,107 
2 133 3,35 1,128 0,098 
3 70 3,13 1,215 0,145 
4 66 3,17 1,296 0,160 
Skupaj 356 3,38 1,172 0,062 
Zadovoljstvo s plačo 1 87 3,05 1,180 0,127 
2 132 2,67 1,059 0,092 
3 68 2,35 1,156 0,140 
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4 64 2,36 1,060 0,132 
Skupaj 351 2,65 1,137 0,061 
Zadovoljstvo s sodelavci 1 81 4,01 0,873 0,097 
2 132 4,20 0,854 0,074 
3 62 4,23 0,982 0,125 
4 62 3,98 1,079 0,137 
Skupaj 337 4,12 0,929 0,051 
Zadovoljstvo z neposredno 
nadrejenimi 
1 70 3,90 1,079 0,129 
2 122 3,98 1,060 0,096 
3 45 3,49 1,359 0,203 
4 58 3,66 1,345 0,177 
Skupaj 295 3,82 1,182 0,069 
Zadovoljstvo z ustreznostjo 
motiviranja za zavzeto delo 
1 85 3,62 1,165 0,126 
2 133 3,32 1,178 0,102 
3 66 3,53 1,153 0,142 
4 65 3,28 1,231 0,153 
Skupaj 349 3,43 1,183 0,063 
Zadovoljstvo z možnostmi za 
napredovanje 
1 86 2,90 1,138 0,123 
2 128 2,48 1,050 0,093 
3 64 2,16 0,859 0,107 
4 62 2,06 0,990 0,126 





95 % Interval zaupanja za 
aritmetično sredino Najmanjša 
vrednost 
Največja 
vrednost Spodnja meja Zgornja meja 
Zadovoljstvo s priznavanjem 
dobro opravljenega dela 
1 4,27 4,58 1 5 
2 4,20 4,50 1 5 
3 4,34 4,73 1 5 
4 4,37 4,74 1 5 
Skupaj 4,36 4,53 1 5 
Zadovoljstvo s koristnostjo 
lastnega dela 
1 4,31 4,67 1 5 
2 4,43 4,66 2 5 
3 4,25 4,71 1 5 
4 4,54 4,82 3 5 
Skupaj 4,47 4,63 1 5 
Zadovoljstvo z delovnimi 
pogoji 
1 3,58 4,01 1 5 
2 3,15 3,54 1 5 
3 2,84 3,42 1 5 
4 2,85 3,49 1 5 
Skupaj 3,26 3,50 1 5 
Zadovoljstvo s plačo 1 2,79 3,30 1 5 
2 2,49 2,86 1 5 
3 2,07 2,63 1 5 
4 2,09 2,62 1 4 
Skupaj 2,53 2,77 1 5 
Zadovoljstvo s sodelavci 1 3,82 4,21 1 5 
2 4,06 4,35 1 5 
3 3,98 4,48 1 5 
4 3,71 4,26 1 5 
Skupaj 4,02 4,22 1 5 
Zadovoljstvo z neposredno 
nadrejenimi 
1 3,64 4,16 1 5 
2 3,79 4,17 1 5 
3 3,08 3,90 1 5 
4 3,30 4,01 1 5 
Skupaj 3,69 3,96 1 5 
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Zadovoljstvo z ustreznostjo 
motiviranja za zavzeto delo 
1 3,37 3,87 1 5 
2 3,12 3,53 1 5 
3 3,25 3,81 1 5 
4 2,97 3,58 1 5 
Skupaj 3,30 3,55 1 5 
Zadovoljstvo z možnostmi za 
napredovanje 
1 2,65 3,14 1 5 
2 2,30 2,67 1 5 
3 1,94 2,37 1 5 
4 1,81 2,32 1 4 
Skupaj 2,34 2,56 1 5 
 
Test homogenosti varianc 
 
Levenova 
statistika df1 df2 St. znač. 
Zadovoljstvo s priznavanjem 
dobro opravljenega dela 
0,765 3 353 0,514 
Zadovoljstvo s koristnostjo 
lastnega dela 
3,508 3 355 0,016 
Zadovoljstvo z delovnimi 
pogoji 
12,723 3 352 0,000 
Zadovoljstvo s plačo 0,481 3 347 0,696 
Zadovoljstvo s sodelavci 2,789 3 333 0,041 
Zadovoljstvo z neposredno 
nadrejenimi 
6,165 3 291 0,000 
Zadovoljstvo z ustreznostjo 
motiviranja za zavzeto delo 
0,638 3 345 0,591 
Zadovoljstvo z možnostmi 
za napredovanje 








Zadovoljstvo s priznavanjem 
dobro opravljenega dela 
Med skupinami 2,570 3 0,857 
Znotraj skupin 233,503 353 0,661 
Skupaj 236,073 356  
Zadovoljstvo s koristnostjo 
lastnega dela 
Med skupinami 1,771 3 0,590 
Znotraj skupin 209,221 355 0,589 
Skupaj 210,992 358  
Zadovoljstvo z delovnimi 
pogoji 
Med skupinami 22,431 3 7,477 
Znotraj skupin 465,376 352 1,322 
Skupaj 487,806 355  
Zadovoljstvo s plačo Med skupinami 25,121 3 8,374 
Znotraj skupin 427,072 347 1,231 
Skupaj 452,194 350  
Zadovoljstvo s sodelavci Med skupinami 3,724 3 1,241 
Znotraj skupin 286,288 333 0,860 
Skupaj 290,012 336  
Zadovoljstvo z neposredno 
nadrejenimi 
Med skupinami 10,219 3 3,406 
Znotraj skupin 400,615 291 1,377 
Skupaj 410,834 294  
Zadovoljstvo z ustreznostjo 
motiviranja za zavzeto delo 
Med skupinami 6,881 3 2,294 
Znotraj skupin 480,505 345 1,393 
Skupaj 487,387 348  
Zadovoljstvo z možnostmi za 
napredovanje 
Med skupinami 31,944 3 10,648 
Znotraj skupin 356,206 336 1,060 






 F St. znač. 
Zadovoljstvo s priznavanjem 
dobro opravljenega dela 
Med skupinami 1,295 0,276 
Znotraj skupin   
Skupaj   
Zadovoljstvo s koristnostjo 
lastnega dela 
Med skupinami 1,002 0,392 
Znotraj skupin   
Skupaj   
Zadovoljstvo z delovnimi 
pogoji 
Med skupinami 5,655 0,001 
Znotraj skupin   
Skupaj   
Zadovoljstvo s plačo Med skupinami 6,804 0,000 
Znotraj skupin   
Skupaj   
Zadovoljstvo s sodelavci Med skupinami 1,444 0,230 
Znotraj skupin   
Skupaj   
Zadovoljstvo z neposredno 
nadrejenimi 
Med skupinami 2,474 0,062 
Znotraj skupin   
Skupaj   
Zadovoljstvo z ustreznostjo 
motiviranja za zavzeto delo 
Med skupinami 1,647 0,178 
Znotraj skupin   
Skupaj   
Zadovoljstvo z možnostmi za 
napredovanje 
Med skupinami 10,044 0,000 
Znotraj skupin   
Skupaj   
Post Hoc Test 

























1 2 0,075 0,112 0,910 -0,21 0,36 
3 -0,110 0,130 0,833 -0,45 0,23 
4 -0,129 0,133 0,770 -0,47 0,22 
2 1 -0,075 0,112 0,910 -0,36 0,21 
3 -0,184 0,119 0,412 -0,49 0,12 
4 -0,203 0,123 ,351 -0,52 0,11 
3 1 0,110 0,130 0,833 -0,23 0,45 
2 0,184 0,119 0,412 -0,12 0,49 
4 -0,019 0,140 0,999 -0,38 0,34 
4 1 0,129 0,133 0,770 -0,22 0,47 
2 0,203 0,123 0,351 -0,11 0,52 




1 2 -0,054 0,106 0,957 -0,33 0,22 
3 0,015 0,123 0,999 -0,30 0,33 
4 -0,188 0,125 0,441 -0,51 0,14 
2 1 0,054 0,106 0,957 -0,22 0,33 
3 0,069 0,113 0,927 -0,22 0,36 
4 -0,134 0,115 0,653 -0,43 0,16 
3 1 -0,015 0,123 0,999 -0,33 0,30 
2 -0,069 0,113 0,927 -0,36 0,22 
4 -0,203 0,131 0,411 -0,54 0,14 
4 1 0,188 0,125 0,441 -0,14 0,51 
2 0,134 0,115 0,653 -0,16 0,43 





1 2 0,447* 0,159 0,026 0,04 0,86 
3 0,665* 0,185 0,002 0,19 1,14 
4 0,626* 0,188 0,005 0,14 1,11 
2 1 -0,447* 0,159 0,026 -0,86 -0,04 
3 0,217 0,170 0,576 -0,22 0,66 
4 0,179 0,173 0,729 -0,27 0,63 
3 1 -0,665* 0,185 0,002 -1,14 -0,19 
2 -0,217 0,170 0,576 -0,66 0,22 
4 -0,038 0,197 0,997 -0,55 0,47 
4 1 -0,626* 0,188 0,005 -1,11 -0,14 
2 -0,179 0,173 0,729 -0,63 0,27 
3 0,038 0,197 0,997 -0,47 0,55 
Zadovoljstvo s 
plačo 
1 2 0,372 0,153 0,074 -0,02 0,77 
3 0,693* 0,180 0,001 0,23 1,16 
4 0,687* 0,183 0,001 0,21 1,16 
2 1 -0,372 0,153 0,074 -0,77 0,02 
3 0,321 0,166 0,213 -0,11 0,75 
4 0,315 0,169 ,246 -0,12 0,75 
3 1 -0,693* 0,180 0,001 -1,16 -0,23 
2 -0,321 0,166 0,213 -0,75 0,11 
4 -0,006 0,193 1,000 -0,51 0,49 
4 1 -0,687* 0,183 0,001 -1,16 -0,21 
2 -0,315 0,169 0,246 -0,75 0,12 
3 0,006 0,193 1,000 -0,49 0,51 
Zadovoljstvo s 
sodelavci 
1 2 -0,192 0,131 0,458 -0,53 0,15 
3 -0,213 0,156 0,523 -0,62 0,19 
4 0,028 0,156 0,998 -0,38 0,43 
2 1 0,192 0,131 0,458 -0,15 0,53 
3 -0,021 0,143 0,999 -0,39 0,35 
4 0,221 0,143 0,411 -0,15 0,59 
3 1 0,213 0,156 0,523 -0,19 0,62 
2 0,021 0,143 0,999 -0,35 0,39 
4 0,242 0,167 0,467 -0,19 0,67 
4 1 -0,028 0,156 0,998 -0,43 0,38 
2 -0,221 0,143 0,411 -0,59 0,15 




1 2 -0,084 0,176 0,964 -0,54 0,37 
3 0,411 0,224 0,260 -0,17 0,99 
4 0,245 0,208 0,643 -0,29 0,78 
2 1 0,084 0,176 0,964 -0,37 0,54 
3 0,495 0,205 0,076 -0,03 1,02 
4 0,328 0,187 0,297 -0,16 0,81 
3 1 -0,411 0,224 0,260 -0,99 0,17 
2 -0,495 0,205 0,076 -1,02 0,03 
4 -0,166 0,233 0,892 -0,77 0,44 
4 1 -0,245 0,208 0,643 -0,78 0,29 
2 -0,328 0,187 0,297 -0,81 0,16 





1 2 0,300 0,164 0,260 -0,12 0,72 
3 0,093 0,194 0,963 -0,41 0,59 
4 0,347 0,194 0,284 -0,16 0,85 
2 1 -0,300 0,164 0,260 -0,72 0,12 
3 -0,207 0,178 0,649 -0,67 0,25 
4 0,046 0,179 0,994 -0,41 0,51 
3 1 -0,093 0,194 0,963 -0,59 0,41 
2 0,207 0,178 0,649 -0,25 0,67 
4 0,253 0,206 0,609 -0,28 0,79 
4 1 0-,347 0,194 0,284 -0,85 0,16 
194 
 
2 -0,046 0,179 0,994 -0,51 0,41 




1 2 0,411* 0,144 0,023 0,04 0,78 
3 0,739* 0,170 0,000 0,30 1,18 
4 0,831* 0,172 0,000 0,39 1,27 
2 1 -0,411* 0,144 0,023 -0,78 -0,04 
3 0,328 0,158 0,161 -0,08 0,74 
4 0,420* 0,159 0,043 0,01 0,83 
3 1 -0,739* 0,170 0,000 -1,18 -0,30 
2 -0,328 0,158 0,161 -0,74 0,08 
4 0,092 0,183 0,959 -0,38 0,57 
4 1 -0,831* 0,172 0,000 -1,27 -0,39 
2 -0,420* 0,159 0,043 -0,83 -0,01 
3 -0,092 0,183 0,959 -0,57 0,38 






Priloga 9: Rezultati  t-testa  značilnosti razlik povprečij po dimenzijah v 
zasebnem in javnem sektorju za EU-27 in Slovenijo 











Zadovoljstvo s priznavanjem 
dobro opravljenega dela 
1 5812 4,30 0,855 0,011 
2 2995 4,25 0,861 0,016 
Zadovoljstvo s koristnostjo 
lastnega dela 
1 5828 4,38 0,854 0,011 
2 3000 4,48 0,799 0,015 
Zadovoljstvo z delovnimi 
pogoji 
1 5827 3,84 1,058 0,014 
2 2994 3,89 0,990 0,018 
Zadovoljstvo s plačo  1 5732 3,03 1,132 0,015 
2 2987 2,93 1,155 0,021 
Zadovoljstvo s sodelavci 1 4763 3,87 1,158 0,017 
2 2882 4,01 1,029 0,019 
Zadovoljstvo z neposredno 
nadrejenimi 
1 4020 3,62 1,250 0,020 
2 2816 3,77 1,189 0,022 
Zadovoljstvo z ustreznostjo 
motiviranja za zavzeto delo 
1 5245 3,61 1,102 0,015 
2 2935 3,61 1,060 0,020 
Zadovoljstvo z možnostmi za 
napredovanje 
1 5358 2,41 1,149 0,016 
2 2876 2,54 1,133 0,021 
Test neodvisnosti vzorcev 
 
Levenov test enakosti varianc 
F St. znač. 
Zadovoljstvo s priznavanjem 
dobro opravljenega dela 




Zadovoljstvo s koristnostjo 
lastnega dela 




Zadovoljstvo z delovnimi 
pogoji 












Zadovoljstvo z neposredno 
nadrejenimi 




Zadovoljstvo z ustreznostjo 
motiviranja za zavzeto delo 




Zadovoljstvo z možnostmi za 
napredovanje 




Test neodvisnosti vzorcev 
 
t-test enakosti aritmetičnih sredin 
t df St. znač.  
Zadovoljstvo s priznavanjem 
dobro opravljenega dela 
Domnevana enakost varianc 2,720 8805 0,007 
Nedomnevana enakost 
varianc 
2,714 6010,997 0,007 
196 
 
Zadovoljstvo s koristnostjo 
lastnega dela 
Domnevana enakost varianc -5,431 8826 0,000 
Nedomnevana enakost 
varianc 
-5,546 6414,184 0,000 
Zadovoljstvo z delovnimi 
pogoji 
Domnevana enakost varianc -2,436 8819 0,015 
Nedomnevana enakost 
varianc 
-2,488 6400,865 0,013 
Zadovoljstvo s plačo  Domnevana enakost varianc 3,670 8717 0,000 
Nedomnevana enakost 
varianc 
3,647 5947,219 0,000 
Zadovoljstvo s sodelavci Domnevana enakost varianc -5,329 7643 0,000 
Nedomnevana enakost 
varianc 
-5,486 6630,947 0,000 
Zadovoljstvo z neposredno 
nadrejenimi 
Domnevana enakost varianc -4,968 6834 0,000 
Nedomnevana enakost 
varianc 
-5,011 6240,727 0,000 
Zadovoljstvo z ustreznostjo 
motiviranja za zavzeto delo 
Domnevana enakost varianc 0,058 8178 0,953 
Nedomnevana enakost 
varianc 
0,059 6270,948 0,953 
Zadovoljstvo z možnostmi za 
napredovanje 
Domnevana enakost varianc -5,167 8232 0,000 
Nedomnevana enakost 
varianc 
-5,190 5953,212 0,000 
 
Test neodvisnosti vzorcev 
 






Zadovoljstvo s priznavanjem 
dobro opravljenega dela 




Zadovoljstvo s koristnostjo 
lastnega dela 




Zadovoljstvo z delovnimi 
pogoji 












Zadovoljstvo z neposredno 
nadrejenimi 




Zadovoljstvo z ustreznostjo 
motiviranja za zavzeto delo 




Zadovoljstvo z možnostmi za 
napredovanje 





Test neodvisnosti vzorcev 
 
t-test enakosti aritmetičnih sredin 
95% Interval zaupanja (razlika) 
Spod. Zgor. 
Zadovoljstvo s priznavanjem 
dobro opravljenega dela 






Zadovoljstvo s koristnostjo 
lastnega dela 




Zadovoljstvo z delovnimi 
pogoji 












Zadovoljstvo z neposredno 
nadrejenimi 




Zadovoljstvo z ustreznostjo 
motiviranja za zavzeto delo 




Zadovoljstvo z možnostmi za 
napredovanje 


















Zadovoljstvo s priznavanjem 
dobro opravljenega dela 
1 160 4,51 0,761 0,060 
2 158 4,44 0,761 00,061 
Zadovoljstvo s koristnostjo 
lastnega dela 
1 160 4,53 0,785 0,062 
2 160 4,57 0,741 0,059 
Zadovoljstvo z delovnimi 
pogoji 
1 159 3,36 1,138 0,090 
2 160 3,40 1,204 0,095 
Zadovoljstvo s plačo  1 159 2,67 1,200 0,095 
2 159 2,61 1,043 0,083 
Zadovoljstvo s sodelavci 1 146 4,14 0,996 0,082 
2 158 4,09 0,820 0,065 
Zadovoljstvo z neposredno 
nadrejenimi 
1 119 3,82 1,255 0,115 
2 153 3,89 1,121 0,091 
Zadovoljstvo z ustreznostjo 
motiviranja za zavzeto delo 
1 156 3,51 1,150 0,092 
2 160 3,38 1,207 0,095 
Zadovoljstvo z možnostmi za 
napredovanje 
1 151 2,41 1,015 0,083 
2 158 2,50 1,133 0,090 
 
Test neodvisnosti vzorcev 
 
Levenov test enakosti varianc 
F St. znač. 
Zadovoljstvo s priznavanjem 
dobro opravljenega dela 




Zadovoljstvo s koristnostjo 
lastnega dela 




Zadovoljstvo z delovnimi 
pogoji 














Zadovoljstvo z neposredno 
nadrejenimi 




Zadovoljstvo z ustreznostjo 
motiviranja za zavzeto delo 




Zadovoljstvo z možnostmi za 
napredovanje 




Test neodvisnosti vzorcev 
 
t-test enakosti aritmetičnih sredin 
t df St. znač.  
Zadovoljstvo s priznavanjem 
dobro opravljenega dela 
Domnevana enakost varianc 0,815 316 0,416 
Nedomnevana enakost 
varianc 
0,815 315,948 0,416 
Zadovoljstvo s koristnostjo 
lastnega dela 
Domnevana enakost varianc -0,513 318 0,608 
Nedomnevana enakost 
varianc 
-0,513 316,950 0,608 
Zadovoljstvo z delovnimi 
pogoji 
Domnevana enakost varianc -0,316 317 0,752 
Nedomnevana enakost 
varianc 
-0,317 316,210 0,752 
Zadovoljstvo s plačo  Domnevana enakost varianc 0,449 316 0,654 
Nedomnevana enakost 
varianc 
0,449 310,005 0,654 
Zadovoljstvo s sodelavci Domnevana enakost varianc 0,469 302 0,640 
Nedomnevana enakost 
varianc 
0,465 281,463 0,642 
Zadovoljstvo z neposredno 
nadrejenimi 
Domnevana enakost varianc -0,511 270 0,610 
Nedomnevana enakost 
varianc 
-0,504 238,578 0,615 
Zadovoljstvo z ustreznostjo 
motiviranja za zavzeto delo 
Domnevana enakost varianc 0,992 314 0,322 
Nedomnevana enakost 
varianc 
0,992 313,831 0,322 
Zadovoljstvo z možnostmi za 
napredovanje 
Domnevana enakost varianc -0,729 307 0,466 
Nedomnevana enakost 
varianc 
-0,731 305,740 0,465 
Test neodvisnosti vzorcev 
 






Zadovoljstvo s priznavanjem 
dobro opravljenega dela 




Zadovoljstvo s koristnostjo 
lastnega dela 




Zadovoljstvo z delovnimi 
pogoji 














Zadovoljstvo z neposredno 
nadrejenimi 




Zadovoljstvo z ustreznostjo 
motiviranja za zavzeto delo 




Zadovoljstvo z možnostmi za 
napredovanje 




Test neodvisnosti vzorcev 
 
t-test enakosti aritmetičnih sredin 
95% Interval zaupanja (razlika) 
Spod. Zgor. 
Zadovoljstvo s priznavanjem 
dobro opravljenega dela 




Zadovoljstvo s koristnostjo 
lastnega dela 




Zadovoljstvo z delovnimi 
pogoji 












Zadovoljstvo z neposredno 
nadrejenimi 




Zadovoljstvo z ustreznostjo 
motiviranja za zavzeto delo 




Zadovoljstvo z možnostmi za 
napredovanje 








Priloga 10: Ugotavljanje normalne porazdelitve podatkov za povprečja 
dimenzij in stopnjo zadovoljstva starejših delavcev pri delu po državah 
članicah in za EU-27 
 








Statistika Statistika Statistika Statistika 
1.D 28 4,285357 0,1987271 -0,259 
2.D 28 4,426786 0,1571047 -0,445 
3.D 28 3,835000 0,2891174 -0,008 
4.D 28 2,979643 0,3624554 -0,142 
5.D 28 3,934286 0,2289498 -0,124 
6.D 28 3,727500 0,3517114 -0,039 
7.D 28 3,587143 0,2472045 -0,060 
8.D 28 2,452143 0,2181633 0,303 
ZADOVOLJ. PRI DELU 28 3,6521 0,17472 0,505 









1.D 0,441 0,632 0,858 
2.D 0,441 -0,171 0,858 
3.D 0,441 -0,291 0,858 
4.D 0,441 -0,951 0,858 
5.D 0,441 0,140 0,858 
6.D 0,441 0,037 0,858 
7.D 0,441 -0,029 0,858 
8.D 0,441 -0,604 0,858 
ZADOVOLJ. PRI DELU 0,441 -0,405 0,858 
Veljavni N     
 
2. Testi normalnosti porazdelitve  
 
Test normalnosti porazdelitve 
 
Kolmogorov-Smirnova Shapiro-Wilk 
Statistika df St. znač. Statistika df St. znač. 
1.D 0,105 28 0,200* 0,975 28 0,705 
2.D 0,147 28 0,128 0,961 28 0,366 
3.D 0,070 28 0,200* 0,993 28 0,999 
4.D 0,138 28 0,182 0,958 28 0,313 
5.D 0,065 28 0,200* 0,985 28 0,942 
6.D 0,088 28 0,200* 0,989 28 0,986 
7.D 0,086 28 0,200* 0,983 28 0,911 
8.D 0,111 28 0,200* 0,972 28 0,645 
ZADOVOLJ. PRI DELU 0,102 28 0,200* 0,954 28 0,243 






Priloga 11: Korelacijska in regresijska analiza med zadovoljstvom starejših 
delavcev pri delu in njegovimi dimenzijami 
                                     






ZADOVOLJ. PRI DELU 3,6522 0,17805 27 





Pearson koeficient ZADOVOLJ. PRI DELU 1,000 0,625 
1.D 0,625 1,000 
St. znač. (1-tailed) ZADOVOLJ. PRI DELU  0,000 
1.D 0,000  
N ZADOVOLJ. PRI DELU 27 27 
1.D 27 27 
Povzetek modela 
Model R R kvadrat 
Prilagojen R 
kvadrat Stand. napaka 








sprememba df1 df2 
St. znač. F 
sprememba 
1 0,391 16,049 1 25 0,000 2,219 
 
a. Konstanta:1.D 
b. Odvisna spremenljivka: ZADOVOLJ. PRI DELU 
 
                                       






ZADOVOLJ. PRI DELU 3,6522 0,17805 27 





Pearson koeficient ZADOVOLJ. PRI DELU 1,000 0,593 
2.D 0,593 1,000 
St. znač. (1-tailed) ZADOVOLJ. PRI DELU  0,001 
2.D 0,001  
N ZADOVOLJ. PRI DELU 27 27 
2.D 27 27 
Povzetek modela 
Model R R kvadrat 
Prilagojen R 
kvadrat Stand. napaka 








sprememba df1 df2 
St. znač. F 
sprememba 
1 0,352 13,578 1 25 0,001 2,329 
 
a. Konstanta:2.D 










ZADOVOLJ. PRI DELU 3,6522 0,17805 27 





Pearson koeficient ZADOVOLJ. PRI DELU 1,000 0,732 
3.D 0,732 1,000 
St. znač. (1-tailed) ZADOVOLJ. PRI DELU  0,000 
3.D 0,000  
N ZADOVOLJ. PRI DELU 27 27 
3.D 27 27 
 
Povzetek modela 
Model R R kvadrat 
Prilagojen R 
kvadrat Stand. napaka 








sprememba df1 df2 
St. znač. F 
sprememba 
1 0,536 28,920 1 25 0,000 2,455 
 
a. Konstanta:3.D 









ZADOVOLJ. PRI DELU 3,6522 0,17805 27 





Pearson koeficient ZADOVOLJ. PRI DELU 1,000 0,686 
4.D 0,686 1,000 
St. znač. (1-tailed) ZADOVOLJ. PRI DELU  0,000 
4.D 0,000  
N ZADOVOLJ. PRI DELU 27 27 
4.D 27 27 
Povzetek modela 
Model R R kvadrat 
Prilagojen R 
kvadrat Stand. napaka 








sprememba df1 df2 
St. znač. F 
sprememba 














ZADOVOLJ. PRI DELU 3,6522 0,17805 27 





Pearson koeficient ZADOVOLJ. PRI DELU 1,000 0,635 
5.D 0,635 1,000 
St. znač. (1-tailed) ZADOVOLJ. PRI DELU  0,000 
5.D 0,000  
N ZADOVOLJ. PRI DELU 27 27 
5.D 27 27 
 
Povzetek modela 
Model R R kvadrat 
Prilagojen R 
kvadrat Stand. napaka 









sprememba df1 df2 
St. znač. F 
sprememba 













ZADOVOLJ. PRI DELU 3,6522 0,17805 27 





Pearson koeficient ZADOVOLJ. PRI DELU 1,000 0,592 
6.D 0,592 1,000 
St. znač. (1-tailed) ZADOVOLJ. PRI DELU  0,001 
6.D 0,001  
N ZADOVOLJ. PRI DELU 27 27 
6.D 27 27 
Povzetek modela 
Model R R kvadrat 
Prilagojen R 
kvadrat Stand. napaka 









sprememba df1 df2 
St. znač. F 
sprememba 
1 0,350 13,484 1 25 0,001 2,007 
 
a. Konstanta:6.D 










ZADOVOLJ. PRI DELU 3,6522 0,17805 27 





Pearson koeficient ZADOVOLJ. PRI DELU 1,000 0,818 
7.D 0,818 1,000 
St. znač. (1-tailed) ZADOVOLJ. PRI DELU  0,000 
7.D 0,000  
N ZADOVOLJ. PRI DELU 27 27 
7.D 27 27 
Povzetek modela 
Model R R kvadrat 
Prilagojen R 
kvadrat Stand. napaka 








sprememba df1 df2 
St. znač. F 
sprememba 
1 0,669 50,429 1 25 0,000 2,425 
 
a. Konstanta:7.D 









ZADOVOLJ. PRI DELU 3,6522 0,17805 27 





Pearson koeficient ZADOVOLJ. PRI DELU 1,000 0,732 
8.D 0,732 1,000 
St. znač. (1-tailed) ZADOVOLJ. PRI DELU  0,000 
8.D 0,000  
N ZADOVOLJ. PRI DELU 27 27 
8.D 27 27 
 
Povzetek modela 
Model R R kvadrat 
Prilagojen R 
kvadrat Stand. napaka 








sprememba df1 df2 
St. znač. F 
sprememba 
1 0,535 28,776 1 25 0,000 2,188 
 
a. Konstanta:8.D 





Priloga 12: Korelacijska analiza med zadovoljstvom z ustreznostjo motiviranja 










Zadovoljstvo z ustreznostjo 
motiviranja za zavzeto delo 
Pearson koeficient 1 0,354** 
St. znač.   0,000 
N 8949 8858 
Zadovoljstvo s plačo Pearson koeficient 0,354** 1 
St. znač. 0,000  
N 8858 9572 
**. Korelacija je značilna pri stopnji 0,1. 
 
 
 
 
 
 
